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MOTTO 
  
Bersemangatlah dalam menggapai apa-apa yang bermanfaat bagimu (HR. 
Muslim), “dan ingatlah, sebaik-baiknya manusia adalah dia yang banyak 
bermanfaat bagi orang lain (HR. Bukhari)”. Bukan besar kecilnya tugas yang 
menjadikan tinggi rendahnya dirimu. Jadilah saja dirimu, sebaik-baiknya dirimu 
sendiri. 
 
“Jangan putus asa ketika kita dalam situasi terpuruk. Sebab Allah memberikannya 
kepada kita karena Allah ingin melihat kita dan yakin kepada kita untuk selalu 
sabar dan kuat untuk menghadapinya” 
 “Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan, 
Sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Maka apabila engkau telah 
selesai (dari suatu urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain). Dan 
hanya kepada Tuhanmulah engkau berharap.”  
(QS. Al-Insyirah,6-8) 
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PERSEMBAHAN 
Dengan mengucap syukur Alhamdulillah, ku persembahkan karya kecilku ini 
untuk orang-orang yang ku sayangi : 
 Ayah bunda tercinta, motivator terbesar dalam hidupku yang tak pernah jemu 
mendo‟akan dan menyayangiku, atas semua pengorbanan dan kesabaran 
mengantarku sampai kini. Tak pernah cukup ku membalas cinta ayah bunda 
padaku. 
 Kakak dan adikku yang senantiasa memberikan semangat dalam apapun 
keadaanku 
 Keluarga besar yang senantiasa mensupport dan membantu baik moril 
maupun material. 
 Kepada pak Rifqi yang telah membimbing saya selama penyelesaian skripsi 
ini. Saya ucapkan terimakasih atas ilmu, nasihat, cerita yang telah bapak beri 
pada saya. 
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ABSTRACT 
 
          The purpose of this study to explain the effect of work environment on 
employee performance with work motivation as a mediation variable in CV. Fajar 
Nusantara Jaya. This research is quantitative by using questionnaire as data 
collection tool. The population in this study is all employees of the sales of 52 
employees. Sampling technique of this research using nonprobability sampling 
with saturated sampling that amounted to 52 employees. 
Independent variable in this research is work environment, vadiabel 
dependen is employee performance and work motivation variable as mediation 
variable. Data analysis in this research using path analysis. With data processing 
using SPSS 20. 
The results showed that the working environment variables influenced the 
work motivation with (p-value < 0.05). Then the variable of work motivation 
influence to employee performance (p-value < 0,05). And the work environment 
has an effect on employee performance with motivation as variabiel mediasi. 
 
Keywords: Work environment, work motivation and employee performance 
 
13 
 
 
ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini untuk menjelaskan pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi di CV. 
Fajarnusantara Jaya. Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan menggunakan 
kuisioner sebagai alat pengumpulan data. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan bagian penjualan sejumlah 52 karyawan. Teknik pengambilan 
sampel penelitian ini menggunakan nonprobability sampling dengan sampling 
jenuh yaitu berjumlah 52 karyawan. 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja, 
vadiabel dependennya adalah kinerja karyawan dan variabel motivasi kerja 
sebagai variabel mediasi. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis 
jalur. Dengan pengolahan data menggunakan SPSS 20. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap motivasi kerja dengan (p-value < 0,05). Kemudian variabel 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan (p-value < 0,05). Dan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai 
variabiel mediasi.  
Kata kunci: Lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu atau cara bagaimana 
mengatur hubungan dan peranan sumber daya yang dimiliki oleh individu secara 
efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan 
bersama dalam sebuah organisasi (Lomban et al., 2015). Artinya, manajemen 
sumber daya manusia yang baik ditujukan kepada peningkatan kontribusi yang 
dapat diberikan oleh para pekerja dalam organisasi kearah tercapaianya tujuan 
organisasi, dan sebagai alat untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas dan 
produktifitas kerja seluruh organisasi. 
Organisasi merupakan sebuah wadah yang dapat dijadikan alat untuk 
mencapai tujuan bersama. Manajemen sumber daya manusia itu ada, agar sumber 
daya manusia yang dimiliki perusahaan benar-benar dapat bekerja sesuai dengan 
apa yang diharapkan perusahaan. Artinya kinerja organisasi dalam perusahaan 
sangat di pengaruhi oleh adanya kemampuan sumber daya manusia yang dimiliki 
perusahaan tersebut. 
Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling penting dalam 
aktivitas yang dilakukan di perusahaan. Peran sumber daya manusia khususnya 
karyawan, merupakan aset utama dari suatu perusahaan yang penting dalam 
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan dan sasaran yang diterapkan oleh 
organisasi atau perusahaan (Gomes, 2016). Dalam hal tersebut, agar aktivitas 
manajemen berjalan dengan baik, maka organisasi harus memiliki karyawan yang 
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mempunyai kemauan dalam bekerja yang tinggi serta berusaha untuk mengelola 
organisasi secara optimal sehingga kinerja karyawan meningkat. Tetapi pada 
prakteknya masih banyak yang dihadapi pengelola sumber daya manusia tentang 
rendahnya kinerja karyawan yang disebabkan oleh beberapa faktor yang dapat 
menghambat pencapaian tujuan suatu perusahaan tersebut. 
Menurut Maria (2013), peningkatan kinerja karyawan akan membawa 
kemajuan bagi organisasi dilingkungan perusahaan untuk dapat bertahan dalam 
suatu persaingan kerja yang tidak stabil. Oleh karena itu, upaya-upaya untuk 
meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen perusahaan 
yang paling serius karena kelangsungan hidup suatu perusahaan tergantung pada 
sumber daya manusia yang ada di dalamnya. Dan manajemen perusahaan, tidak 
dapat mengabaikan setiap kebutuhan dan keinginan karyawan, baik secara 
individu maupun institusi dalam hal yang dihadapinya (Paputungan, 2013). 
Rendahnya kinerja karyawan merupakan masalah yang perlu diperhatikan 
oleh setiap perusahaan, karena kinerja karyawan akan memengaruhi kualitas dan 
kuantitas perusahaan tersebut dalam menghadapi persaingan seiring dengan 
perkembangan zaman. Menurut Farid dan Hamid (2016), kinerja yang baik adalah 
kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar perusahaan dan 
mendukung tujuan perusahaannya tersebut. 
Menurut Sari (2014), kinerja karyawan merupakan suatu hasil atau prestasi 
kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan 
standar kerja yang ditentukan oleh pihak perusahaan. Kinerja karyawan 
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merupakan perilaku nyata yang dihasilkan karyawan sebagai prestasi kerja yang 
sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan adalah serangkaian 
perilaku karyawan yang memberikan kontribusi, baik secara positif maupun 
negatif terhadap penyelesaian tujuan organisasi (Suwondo dan Sutanto, 2015).  
Kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas 
serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Jika tujuan yang 
ingin dicapai dengan baik sesuai keinginan, maka kinerja dinyatakan baik dan 
sukses (Mamik, 2010). Menurut Murty dan Hudiwinarsih (2012), kinerja yang 
lebih tinggi akan menyebabkan terjadinya peningkatan efisiensi, efektivitas dan 
kualitas yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian tugas yang dibebankan 
kepada seorang karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Dan pada 
intinya kinerja karyawan itu mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang 
membentuk sebuah pekerjaan karyawan. 
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah lingkungan 
kerja. Dimana lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya sendiri dalam menjalankan tugasnya. 
Lingkungan kerja juga harus diperhatikan oleh manajemen, karena lingkungan 
berpengaruh langsung terhadap para karyawan yang berada di perusahaan 
tersebut. Lingkungan yang nyaman dapat meningkatkan kinerja karyawan itu 
sendiri (Nurtjahjono, 2014). 
Menurut Farizki dan Wahyuati (2017), lingkungan kerja merupakan 
keseluruhan alat perkakas, lingkungan sekitarnya, metode kerjanya dimana 
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seseorang bekerja, serta peraturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 
sebagai kelompok. Menurut Sumantri (2016), lingkungan kerja terutama sikap, 
nilai, norma dan perasaan yang lazim dimiliki para pekerjanya atau karyawan 
yang berhubungan dengan perusahaan mereka dan lingkungan kerja dapat 
menggambarkan iklim psikologis, kultur atau kepribadian perusahaan tersebut. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Murdiyanto (2012), menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Citraningtyas dan 
Djastuti (2017); Farizki dan Wahyuati (2017), yang berarti semakin membaiknya 
lingkungan kerja akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan 
berdasarkan research gap yang dilakukan Hanafi dan Yohana (2017); 
Pawirosumarto et al., (2016), menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Selain Lingkungan kerja, kurangnya motivasi kerja karyawan, dapat 
menjadi pengaruh pada kinerja karyawan. Istilah motivasi (motivation) atau motif 
(motive) sangat popular di dalam dunia kehidupan yang menuntut prestasi kerja 
yang tinggi. Karena orang yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan 
berusaha dengan sekuat tenaga agar pekerjaannya dapat berhasil dengan sebaik-
baiknya. 
Menurut Paputungan (2013), motivasi terbentuk dari sikap seorang 
pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi juga merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 
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Sehingga tidak ada motivasi jika tidak dirasakan adanya kebutuhan dan kepuasan 
serta keseimbangan. 
Menurut Danim (2008:255), motivasi memuat dua unsur esensial, 
pertama, tujuan yang ingin dicapai. Kedua, strategi yang diperlukan oleh individu 
atau kelompok untuk mencapai tujuan tersebut. Dari dua unsur tersebut, menjadi 
esensial bagi manusia organisasional yang produktif. Artinya, seorang karyawan 
harus mampu membangkitkan motif berprestasi yang ada pada dirinya dan yang 
mungkin dia bangkitkan. 
Menurut Lomban et al., (2015), motivasi merupakan salah satu bagian dari 
manajemen sumber daya manusia dalam melakukan suatu pekerjaan agar timbul 
suatu semangat dan kegairahan dalam bekerja. Dan setiap karyawan memiliki 
perbedaan motivasi kerja dalam pengembangan, pengarahan, dan peningkatan 
efektivitas kerja individu. Motivasi kerja seorang karyawan antara lain 
dipengaruhi oleh perasaan aman dalam bekerja, gaji yang adil dan kompetitif, 
lingkungan kerja yang menyenangkan, penghargaan atas prestasi kerja serta 
perlakuan adil dari pemimpin. 
Berdasarkan research gap yang dilakukan oleh Dhermawan et al., (2012) 
dan Surjosuseno (2015) menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan dalam penelitian yang dilakukan 
oleh Nurtjahjono (2014), Paputungan (2013); Turang et al., (2015); Kasim et 
al.,(2016) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Yang berarti semakin tinggi motivasi kerja yang 
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diberikan oleh karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan di perusahaan  
tersebut.  
Beberapa penelitian mengembangkan variabel motivasi sebagai variabel 
yang memediasi antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Seperti penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Prakoso et al., (2014); Ferry et al.,(2017); Rahardjo 
(2014) bahwa lingkungan  kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 
Menurut Riyadi (2011), dalam era persaiangan usaha yang semakin ketat, 
kinerja yang dimiliki karyawan dituntut untuk terus meningkat. Salah satu langkah 
untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan 
dengan mengevaluasi kinerja karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan 
agar selalu meningktkan kualitas karyawan tersebut, sehingga perusahaan tumbuh 
dan unggul dalam persaingan atau minimal tetap dapat bertahan. Seperti CV. Fajar 
Nusantara Jaya, perusahaan yang bergerak dibidang jasa. Dimana perusahaan 
tersebut menyediakan perabotan-perabotan rumah tangga yang lengkap dan murah 
yang berada di daerah Serengan, Surakarta. 
Proses motivasi dimulai dengan belum terpenuhinya kebutuhan. 
Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan di CV. Fajar Nusantara Jaya, 
diperoleh data dan informasi penjualan tahun 2017 bahwa pada CV. Fajar 
Nusantara Jaya, mengalami penurunan selama tahun tersebut. Bulan Januari 
sebesar 437.192.100, Februari sebesar 412.012.200, Maret sebesar 370.823.400, 
April sebesar 348.250.000, Mei sebesar 329.538.000, Juni sebesar 316.400.000, 
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Juli sebesar 302.411.200, Agustus sebesar 270.800.000, September sebesar 
253.500.000, Oktober sebesar 247.745.000, November sebesar 235.836.700, dan 
Desember sebesar 216.800.000. Dengan tabel dibawah ini: 
Tabel 1.1 
Data Penjualan tahun 2017 
 
 
Sumber: CV. Fajar Nusantara Jaya, 2018 
Dari data diatas, terlihat bahwa penjualan pada tahun 2017 mengalami 
penurunan walaupun hanya sedikit tetapi terus menurun dari bulan Januari sampai 
bulan Desember. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
Nuryasin et al., (2016) yang mengungkapkan bahwa adanya pengaruh yang 
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan baik secara parsial 
maupun simultan. Semakin tinggi bentuk motivasi yang diberikan maka semakin 
tinggi pula tingkat kinerja karyawan. 
Motivasi itu sendiri berguna untuk mendorong keinginan individu untuk 
melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai suatu tujuan seperti para 
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karyawan di CV. Fajar Nusantara Jaya. Pemberian motivasi untuk para karyawan 
CV. Fajar Nusantara Jaya dapat berguna untuk memberikan kesempatan terhadap 
karyawan untuk bekerja dengan baik dan mendapatkan apa yang diharapkan oleh 
CV. Fajar Nusantara Jaya.  
Selain kurangnya motivasi kerja pada karyawan di CV. Fajar Nusantara 
Jaya, faktor lingkungan tempat kerja juga dapat menjadi acuan dalam kinerja 
karyawan yang ada di CV. Fajar Nusantara Jaya. Dimana tempat kerjanya kurang 
rapi, panas, penataan barang-barang yang kurang tepat sehingga tempatnya 
menjadi tidak nyaman. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Imran et al.,(2012) 
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dimana semakin nyaman dan menyenangkannya lingkungan kerja, maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka peneliti tertarik 
melakukan penelitian untuk mengetahui adanya pengaruh antara lingkungan kerja, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi 
Pada CV. Fajar Nusantara Jaya”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka dapat 
diidentifikasikan bahwa adanya fenomena bisnis yang ditandai dengan turunnya 
penjualan tahun 2017 yang mencerminkan pengaruh rendahnya kinerja karyawan 
pada bagian penjualan di CV. Fajar Nusantara Jaya. 
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1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan, 
penulis membatasi masalah tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi”. Kinerja 
karyawan dipilih karena adanya rendahnya kinerja karyawan bagian penjualan  
yang dapat menimbulkan penurunan target penjualan pada tahun tersebut serta 
kurangnya lingkungan kerja yang nyaman dan kurangnya motivasi kerja pada CV. 
Fajar Nusantara Jaya. Dalam penelitian ini hanya menggunakan variabel 
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. 
1.4 Rumusan Masalah 
Sebagaimana telah dijelaskan pada latar belakang masalah, penelitian ini 
bermaksud menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Maka penulis merumuskan masalah 
sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap 
motivasi kerja pada karyawan bagian penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya? 
2. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada karyawan bagian penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya? 
3. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan pada karyawan bagian penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya? 
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4. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
penjualan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi? 
1.5 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja pada 
karyawan bagian penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya 
2. Menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya  
3. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya 
4. Menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
penjualan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi karyawan CV. Fajar 
Nusantara Jaya 
1.6 Manfaat penelitian 
Dengan tercapainya tujuan tersebut, maka penelitian ini diharapkan akan 
memberikan manfaat sebagai berikut: 
1. Secara akademik  
Sebagai bahan kajian dalam menambah pengetahuan di bidang manajemen 
sumber daya manusia khususnya mengenai pengaruh lingkungan kerja 
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terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi 
yang lebih komprehensif dengan objek yang lebih luas. 
2. Secara Praktis 
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan bagi pihak 
manajemen CV. Fajar Nusantara Jaya. 
3. Bagi Penulis 
Saran untuk menerapkan ilmu pengetahuan yang telah diperoleh selama 
perkuliahan dengan kenyataan yang ada dilapangan, dan untuk menambah 
pengalaman di bidang penelitian mengenai sumber daya manusia. 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULIAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian dan manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka berfikir 
dan hipotesis. 
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BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode penelitian, 
variabel-variabel, populasi, sampel data, sumber data, teknik pengumpulan data 
dan terakhir analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, pengujian, dan hasil 
analisis data dan pembahasan analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.2 Kajian Teori 
2.2.1 Kinerja Karyawan 
Kinerja pada dasarnya merupakan hasil kerja seorang karyawan selama 
periode tertentu. Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 
pekerjaan tertentu (Arifin, 2012). Kinerja adalah suatu spesifik target yang 
merupakan komitmen manajemenn yang dapat dicapai oleh pegawai atau 
organisasi (Simbolon dan Anisah, 2013).  
Menurut Munparidi (2012), kinerja merupakan istilah yang berasal dari 
kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai seseorang). Kinerja karyawan merupakan perilaku 
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Suatu organisasi atau perusahaan membutuhkan dukungan sumber daya 
manusia sebagai kunci untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Menurut Imam 
(2016), kinerja karyawan adalah sebuah proses manajemen atau organisasi secara 
keseluruhan dimana hasil kerja tersebut dapat ditunjukkan secara konkrit dan 
dapat diukur kinerjanya.  
Dari beberapa pendapat tentang kinerja karyawan, maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja karyawan mencerminkan perilaku karyawan itu 
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sendiri ditempat kerjanya sebagai penerapan keterampilan, kemampuan dan 
pengetahuan, yang memberikan kontribusi atau nilai terhadap tujuan organisasi 
atau perusahaan. 
1. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang 
dalam melakukan tugas pekerjaannya. Menurut Kaswan (2016:11), ada tiga faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam literature manajemen, yaitu: 
Performance (P)= Ability (A) x Effort (E) x Support (S) 
a. Kemampuan 
Kemampuan mencerminkan talenta dan ketrampilan karyawan, yang meliputi 
intelengensi, keterampilan interpersonal dan pengetahuan pekerjaan, minat, 
dan karakteristik kepribadian. 
b. Usaha yang dilakukan 
Meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran, pergantian karyawan, dan desain 
pekerjaan. 
c. Dukungan organisasi 
Faktor ini meliputi sejumlah karakteristik organisasi yang dapat 
mempengaruhi kinerja baik positif maupun negatif, yaitu mencakup pelatihan 
dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, serta manajemen 
dan rekan kerja. 
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2. Kriteria Menilai Kinerja Karyawan 
Menurut Kaswan (2016:7), ada enam kriteria utama yang digunakan menilai 
kinerja karyawan, antara lain: 
a. Kualitas  
Seberapa jauh atau baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati 
kesempurnaan, ditinjau dari kesesuaian dengan cara ideal menjalankan suatu 
kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendaki oleh suatu aktivitas. 
b. Kuantitas 
Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam nilai rupiah, jumlah unit, atau 
jumlah siklus kegiatan yang telah diselesaikan. 
c. Ketepatan waktu 
Seberapa jauh atau baik sebuah aktivitas diselesaikan, atau hasil yang 
diproduksi, pada waktu yang paling awal dikehendaki dari sudut pandang 
koordinasi dengan output yang lain maupun memaksimumkan waktu yang ada 
untuk kegiatan-kegiatan lain. 
d. Efektivitas biaya 
Seberapa jauh atau baik sumber daya organisasi (misal manusia, moneter, 
teknologi, bahan) dimaksimumkan dalam pengertian memperoleh keuntungan 
tertinggi atau pengurangan dalam kerugian dari masing-masing unit, atau contoh 
penggunaan sumber daya. 
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e. Kebutuhan untuk supervisi 
Seberapa jauh atau baik seorang karyawan dapat melaksanakan fungsi kerja 
tanpa harus meminta bantuan pengawasan atau memerlukan intervensi 
pengawasan untuk mencegah hasil yang merugikan. 
f. Dampak interpersonal/kontekstual kinerja 
Seberapa jauh atau baik karyawan meningkatkan harga diri, itikad baik 
(goodwill), dan kerjasama antar sesama karyawan dan bawahan. Sedangkan 
kriteria ukuran-ukuran kinerja karyawan menurut Noe et al., (2010:461) ada lima 
kriteria kinerja yang menonjol, yaitu kesesuaian stategis, keabsahan, keandalan, 
penerimaan, dan kekhususan. 
1) Kesesuaian strategi 
Sejauh apa sistem manajemen kinerja menampilkan kinerja pekerjaan 
yang sesuai dengan strategi, sasaran, dan budaya organisasi. 
2) Keabsahan 
Sejauhapa ukuran kinerja menilai seluruh dan hanya aspek-aspek kinerja 
pekerjaan yang penting. 
3) Keandalan 
Keadaan ukuran kinerja yang tidak berubah-ubah, sejauh apa ukuran 
kinerja bebas dari kesalahan acak. 
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4) Penerimaan 
Sejauhapa ukuran kinerja dianggap memuaskan atau memadai bagi orang-
orang yang menggunakannya. 
5) Kekhususan 
Sejauhapa ukuran kinerja memberikan bimbingan terperinci kepada para 
karyawan tentang hal-hal yang mereka harapkan dan cara mereka dapat 
memenuhi harapan-harapan tersebut. 
2.2.2 Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dalam organisasi mempunyai arti penting bagi individu 
yang bekerja didalamnya, karena lingkungan kerja akan berpengaruh secara 
langsung maupun tidak langsung terhadap manusia yang ada didalamnya 
(Sumantri, 2016). Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana seorang karyawan 
melakukan pekerjaan sehari-harinya yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugasnya (Arta dan Sari, 2015).  
Menurut Nuryasin et al., (2016), suatu kondisi lingkungan kerja 
dikatakan baik, apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan atau pekerjaan 
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Oleh karena itu menciptakan suatu 
lingkungan kerja yang baik akan dapat menentukan keberhasilan dalam mencapai 
tujuan yang diharapkan perusahaan. Jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan 
kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang dapat mempengaruhi baik 
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secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja karyawan dalam suatu 
perusahaan. 
1. Jenis Lingkungan Kerja 
 Menurut Nuryasin et al., (2016) Lingkungan kerja dibagi menjadi dua, yaitu 
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 
a. Lingkungan fisik  
Segala sesuatu yang ada disekitar perkara yang dapat mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas dalam bekerja yang dibebankan. 
b. Lingkungan kerja non fisik 
Semua keadaan terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 
hubungan dengan atasan, hubungan sesama rekan kerja, maupun dengan 
bawahan. 
2. Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Menurut Farizki dan Wahyuati (2017) faktor yang mempengaruhi lingkungan 
kerja, antara lain sebagai berikut: 
a. Penerangan 
 Dalam melaksanakan pekerjaan seseorang membutuhkan penerangan yang  
cukup, karena penerangan mempunyai manfaat yang besar guna mendapatkan 
keselamatan dan kelancaran dalam bekerja. Jika penerangan kurang baik maka 
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pada akhirnya akan berdampak pekerjaan menjadi lambat, banyak mengalami 
kesalahan, dan menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan.  
b. Suhu udara 
Hampir seluruh waktu kerja dihabiskan didalam ruangan, maka suhu udara 
dalam ruangan perlu diperhatikan karena hal tersebut menyangkut masalah 
kesehatan orang yang ada didalam ruangan terebut. Udara yang segar dan bersih 
akan membuat pegawai menjadi sehat, nyaman dan betah berada di dalam 
ruangan.  
c. Pewarnaan 
Warna merupakan salah satu bagian dari faktor yang mempengaruhi 
lingkungan kerja, dimana pemberian warna pada lingkungan juga memiliki 
pengaruh terhadap psikologi para pekerja. 
d. Kebersihan 
Kebersihan lingkungan kerja merupakan hal yang penting untuk diperhatikan, 
karena kebersihan menyangkut dengan kesehatan seseorang. Setiap perusahaan 
hendaknya menjaga kebersihan lingkungannya karena selain menyangkut 
kesehatan, lingkungan juga dapat mempengaruhi kejiwaan seseorang. Lingkungan 
kerja yang tidak bersih, berdebu dan bau akan memngganggu konsentrasi 
karyawan dalam bekerja. Tetapi lingkungan kerja yang bersih, dan nyaman pasti 
akan menimbulkan rasa senang, dan dapat mempengaruhi seseorang dalam 
bekerja menjadi bersemangat. 
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e. Musik 
Musik merupakan suatu hal yang tidak bisa lepas dengan kehidupan manusia. 
Dengan musik yang lembut dan merdu, seseorang akan merasa nyaman dan 
tenang. Musik menghasilkan beberapa keuntungan, diantaranya membantu 
meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas karyawan dengan menghilangkan 
rasa bosan dan monoton dalam melakukan pekerjaan. 
f.   Kebisingan 
 Semua orang tidak suka dengan kebisingan, karena kebisingan dapat 
mengganggu konsentrasi seseorang. Jika konsentrasi karyawan terganggu, maka 
pekerjaan yang dilakukan akan banyak kesalahan, dan dapat menimbulkan 
kerusakan. 
g.   Keamanan  
 Rasa aman merupakan hal yang diharapkan semua orang, semua orang ingin 
memperoleh jaminan keamanan dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga 
dalam menjalankan pekerjaannya tidak ada rasa gelisah dan khawatir. Dan rasa 
aman akan menimbulkan ketenangan, dan ketenangan akan mendorong semangat 
karyawan dalam bekerja.  
 
2.2.3. Motivasi Kerja 
Menurut Prakoso et al., (2014) motivasi adalah daya penggerak yang dapat 
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar karyawan mau bekerja secara efektif 
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dan terorganisasi dengan segala daya upayanya untuk menciptakan kepuasan. Bisa 
dikatakan bahwa motivasi sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam 
diri seseorang. 
Motivasi ialah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota 
organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam bentuk keahlian 
atau ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam 
rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan 
sebelumnya (Yoesana, 2013). 
1. Teori-Teori Motivasi 
Menurut Siagian (2003:287), ada enam teori dalam motivasi, yaitu: 
a. Teori Abraham H. Maslow 
Salah seorang ilmuwan yang dipandang sebagai pelopor teori motivasi adalah 
Abraham H. Maslow. Hasil-hasil pemikirannya tertuang dalam bukunya yang 
berjudul “Motivation and Personality”. Teori motivasi yang dikembangkannya 
pada tahun 40-an itu pada intinya berkisar pada pendapat bahwa manusia 
mempunyai lima tingkat atau hierarki kebutuhan, yaitu; 
1) Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, pangan dan papan. 
2) Kebutuhan keamanan, tidak hanya dalam arti fisik, akan tetapi juga 
mental, psikologikal dan intelektual. 
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3) Kebutuhan sosial. 
4) Kebutuhan prestisi yang pada umumnya tercermin dalam berbagai 
simbol-simbol status. 
5) Aktualisasi diri dalam arti tersedianya kesempatan bagi seseorang 
untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga 
berubah menjadi kemampuan nyata. 
b. Teori Clayton Alderfer 
Teori Alderfer dikenal dengan akronim “ERG” dalam teori Alderfer 
merupakan huruf-huruf pertama dari tiga istilah, yaitu: 
E = Exixtence 
R = Relatedness, dan 
G = Growth 
1) Existence (Keberadaan) 
Merupakan kebutuhan seseorang untuk dapat dipenuhi dan 
terpeliharanya keberadaan yang bersangkutan sebagai seorang manusia 
ditengah-tengah masyarakat atau perusahaan. 
2) Relatedness (Kekerabatan) 
Kekerabatan merupakan keterkaitan antara seseorang dengan 
lingkungan sosial sekitarnya. 
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3) Growth (Pertumbuhan)  
Kebutuhan akan pertumbuhan dan perkembangan ini merupakan 
kebutuhan yang berkaitan dengan perkembangan potensi diri 
seseorang, seperti pertumbuhan kreativitas dan pribadi. 
c. Teori Herzberg 
Ilmuwan ketiga yang diakui telah memberikan kontribusi penting dalam 
pemahaman motivasi para karyawan adalah Herzberg. Teori yang 
dikembangkannya dikenal dengan “Model Dua Faktor” dari motivasi, yaitu faktor 
motivasional dan faktor higine atau “pemeliharaan”. 
Menurut teori ini, yang dimaksud dengan faktor motivasional adalah hal-hal 
pendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik, yang berarti bersumber dari dalam 
diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor higine atau pemeliharaan 
adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri 
seseorang, misalnya dari organisasi, tetapi turut menentukan perilaku seseorang 
dalam kehidupan. 
d. Teori keadilan 
Inti teori ini terletak pada pandangan bahwa manusia terdorong untuk 
menghilangkan kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan organisasi 
dan imbalan yang diterima. Artinya apabila seorang karyawan mempunyai 
persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua kemungkinan dapat 
terjadi, yaitu; 
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1) Seseorang akan berusaha memperoleh imbalan yang lebih besar, atau 
2) Mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam pelaksanaan tugas 
yang menjadi tanggung jawabnya. 
e. Teori harapan 
Victor H Vroom, dalam bukunya yang berjudul “Work and Motivation” 
mengetengahkan suatu teori yang disebutnya sebagai “Teori Harapan”. Menurut 
teori ini, motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin dicapai oleh 
seseorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah 
kepada hasil yang diinginkannya itu. Artinya, jika seseorang menginginkan 
sesuatu dan harapan untuk memperoleh sesuatu itu cukup besar, yang 
bersangkutan akan sangat terdorong untuk memperoleh hal yang diinginkannya 
itu. Sebaliknya, jika harapan memperoleh hal yang diinginkannya itu tipis, 
motivasinya pun untuk berupaya akan menjadi rendah. 
f. Teori penguatan dan teori modifikasi perilaku 
Berbagai teori atau model motivasi yang telah dibahas di awal dapat 
digolongkan sebagai model kognitif motivasi karena didasarkan pada kebutuhan 
seseorang berdasarkan persepsi orang yang bersangkutan sendiri. Berarti sifatnya 
sangat subyektif. Perilakunya pun ditentukan oleh persepsi tersebut. 
Padahal dalam kehidupan organisasional disadari dan diakui bahwa perilaku 
seseorang ditentukan pula oleh berbagai konsekuensi eksternal dari perilaku dan 
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tindakannya. Artinya berbagai faktor di luar diri seseorang turut berperan sebagai 
penentu dan bahkan pengubah perilaku. 
Dalam hal ini berlakulah apa yang dikenal dengan “hukum pengaruh” yang 
menyatakan bahwa manusia cenderung untuk mengulangi perilaku yang 
mempunyai konsekuensi yang menguntungkan dirinya dan mengelakkan perilaku 
yang mengakibatkan timbulnya konsekuensi yang merugikan. 
2. Jenis Motivasi kerja 
Menurut Siagian (2003:294), motivasi dibagi menjadi dua jenis, yaitu motivasi 
internal dan motivasi eksternal. Yang termasuk motivasi internal adalah: 
a) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri 
b) Harga diri 
c) Harapan pribadi 
d) Kebutuhan 
e) Keinginan 
f) Kepuasan kinerja 
g) Prestasi kerja yang dihasilkan 
Sedangkan motivasi eksternal, meliputi: 
a) Jenis dan sifat pekerjaan 
b) Kelompok kerja di mana seseorang bergabung 
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c) Organisasi tempat bekerja 
d) Situasi lingkungan pada umumnya 
e) Sistem imbalan yang berlaku dan cara penerapannya. 
3. Faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 
Menurut Handoko (1996) mengatakan bahwa motivasi kerja merupakan suatu 
sistem yang di pengaruhi oleh tiga faktor, yaitu sebagai berikut: 
a) Karakteristik individu  
Karakteristik individu sebagai “minat, sikap, dan kebutuhan yang dibawa 
seseorang kedalam situasi kerja”. Dengan demikian dapat diketahui bahwa 
karakteristik individu meliputi minat, sikap terhadap dirinya, pekerjaannya dan 
kebutuhan yang diinginkannya. 
b) Karakteristik pekerjaan 
Suatu pekerjaan yang intrinsik memuaskan akan lebih memotivasi kebanyakan 
orang. Dari pekerjaan yang tidak memuaskan, menurut Herzberg ada dua 
rangkaian kondisi yang pertama disebut faktor “penyebab kepuasan”, sedangkan 
yang kedua disebut faktor “penyebab ketidakpuasan”. 
Faktor penyebab kepuasan menyangkut pencapaian hasil, pengakuan, 
tanggung jawab, dan kemajuan. Penyebab kepuasan ini berkaitan dengan sifat 
pekerjaan dan imbalan yang dihasilkan langsung dari prestasi tugas pekerjaan. 
Sedangkan faktor penyebab ketidakpuasan meliputi faktor-faktor seperti gaji, 
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kondisi kerja, dan kebijakan perusahaan, dimana faktor ini timbul disebabkan oleh 
hubungan seseorang dengan lingkungan organisasi (suasana pekerjaan) dimana 
pekerjaan tersebut dilaksanakan. 
c) Karakteristik situasi kerja 
Faktor karateristik situasi kerja terdiri dari dua hal yaitu lingkungan kerja 
terdekat dan tindakan organisasi sebagai satu kesatuan, sedangkan faktor-faktor 
yang mempengaruhi motivasi adalah kondisi kerja yang baik dilihat dari 
lingkungan kerja, perasaan, diikut sertakan dalam proses administrasi dan 
manajemen.  
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan penelitian, yang 
berguna sebagai perbandingan dan rujukan bagi penelitian selanjutnya. Berikut 
beberapa penelitian terdahulu berkaitan dengan lingkungan kerja, motivasi kerja 
dan kinerja karyawan yang digunakan untuk melandasi penelitian ini, dan sebagai 
penunjang dalam penyusunan penelitian yang akan dilakukan. 
Permasalahan mengenai kinerja karyawan telah banyak dilakukan oleh 
banyak peneliti. Dalam penelitian Ningrum et al., (2014) meneliti pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil yang diperoleh yakni: 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Bertolak belakang dengan Ningrum et al., (2014), berdasarkan dimana 
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawa. Hanafi 
dan Yohana (2017) menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan dalam penelitian. Dimana lingkungan kerja 
yang baik belum tentu dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Farid dan Hamid (2016) menunjukkan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Tetapi 
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Surjosusen (2015) bahwa motivasi 
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Dalam penelitian Rahardjo (2014), menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap motivasi kerja dan berdampak pada kinerja karyawan. 
Menurut penelitian Ferry et al., (2017) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki pengaruh secara langsung terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan motivasi kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
Dalam penelitian Farizki dan Wahyuati (2017) dengan 107 responden, 
tentang lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan hasil signifikan antara lingkungan kerja dan motivasi kerja, yang 
berarti semakin baik lingkungan kerja maka kinerja karyawan juga akan baik. Dan 
semakin termotivasinya karyawan dalam bekerja, maka kinerja karyawannya akan 
baik pula. 
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2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir atau yang disebut  sebagai kerangka pemikiran teoritis 
(KPT) yaitu penyederhanaan yang membentuk pemahaman dari fenomena dunia 
nyata. Serangkaian hipotesis, yang secara bersama-sama membentuk sebuah 
penjelasan yang „utuh‟ melalui rangkaian sebab-akibat mengenai sebuah masalah 
(Ferdinand, 2014:55). 
Penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu lingkungan kerja, motivasi 
kerja dan kinerja karyawan. Dengan variabel dependen kinerja karyawan, 
variabel independen lingkungan kerja dan variabel mediasi motivasi kerja. 
Kerangka berpikir yang dibuat berdasarkan variabel yang diamati adalah sebagai 
berikut: 
Kerangka Berfikir 
 
 
           
         
           
           
           
           
      
 
 
Sumber: Rahardjo (2014); Prakoso et al., (2014); Ferry et al., (2017); (Josephine 
dan Harjanti, 2017); (Suparyatmi dan Sudarwati, 2014) 
 
 
Motivasi 
Kerja 
(X2) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Lingkungan 
Kerja 
(X1) 
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2.4 Hipotesis  
Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan belum didasarkan 
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data, baru 
didasarkan pada teori yang relevan (Sugiono, 2016:134). Berdasarkan kerangka 
pemikiran diatas, maka mekanisme hubungan antar variabel yang dinyatakan 
dalam hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 
Lingkungan kerja merupakan seluruh alat pekerjaan dan bahan yang 
digunakan, lingkungan sekitar dimana seseorang bekerja, metode kerja juga 
pengaturan kerja baik metode secara individual maupun kelompok (Citraningtyas 
dan Djastuti, 2017). Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor lingkungan 
kerja yang di rasakan karyawan di tempat dimana dia bekerja (Sofyan, 2013). 
Karyawan yang merasa nyaman dengan pekerjaannya cenderung untuk tetap 
meningkatkan kinerjanya, yang kurang nyaman maka akan cenderung bekerja 
dengan malas-malasan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Ningrum et al., (2014); Murdiyanto (2012); 
Potu (2013); Hidayat dan Taufiq (2012); Arianto (2013) menunjukkan hasil 
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan 
demikian, semakin baik dan nyaman lingkungan kerja maka semakin tinggi 
kinerja karyawannya. 
H1 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
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2. Lingkungan Kerja dan Motivasi kerja 
Lingkungan kerja mempunyai hubungan dengan motivasi kerja. Lingkungan 
kerja fisik dan non fisik adalah sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang 
dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Motivasi 
kerja karyawan adalah faktor intern yang dimiliki oleh karyawan, dimana motivasi 
kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan 
segala upayanya untuk mencapai kepuasan (Ferry et al., 2017). 
Penelitian yang dilakukan oleh Rahardjo (2014); Suparyatmi dan Sudarwati 
(2014); Ferry et al., (2017); Josephine dan Harjanti (2017); Prakoso et al., (2014) 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja. Yang berarti lingkungan yang baik, nyaman dan menyenangkan dapat 
memotivasi karyawan untuk bekerja. 
H2 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
3. Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 
Motivasi dimulai dari seseorang yang secara sadar mengakui adanya suatu 
kebutuhan yang tidak terpuaskan. Kebutuhan tersebut dapat menciptakan suatu 
tujuan dan suatu tindakan yang diharapkan dapat menjadi sarana untuk mencapai 
tujuan. Apabila tujuan tercapai, maka kebutuhan akan terpuaskan, sehingga 
tindakan yang sama akan cenderung diulang apabila kebutuhan serupa muncul 
(Nurtjahjono, 2014). 
Penelitian yang dilakukan oleh Tumilaar (2015); Priyono et al., (2016); Farid 
dan Hamid (2016); Paputungan (2013); Nurtjahjono (2014) menunjukkan bahwa 
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motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan artian 
bahwa dengan termotivasi yang tinggi maka karyawan dapat meningkatkan 
kinerjanya. 
H3: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
4. Motivasi kerja sebagai Mediasi antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja 
Karyawan 
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di tempat kerja. 
Lingkungan kerja termasuk faktor yang dapat mempengaruhi karyawan yang 
bekerja di perusahaan tersebut. Jika lingkungan kerja nyaman dan menyenangkan, 
maka karyawan secara tidak langsung akan senang dalam bekerja. Jika lingkungan 
kerja nyaman dan menyenangkan, maka karyawan akan termotivasi untuk bekerja. 
Jika karyawan sudah termotivasi dalam bekerja, maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan tersebut. 
Lingkungan kerja merupakan kumpulan dari faktor yang bersifat fisik maupun 
non fisik, dimana keduanya mempengaruhi terhadap cara kerja karyawan. 
Karyawan yang merasa lingkungan kerjanya nyaman dan menyenangkan, diduga 
akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi. Pada situasi termotivasi dalam 
bekerja yang tinggi, karyawan akan berusaha meningkatkan kinerjanya dalam 
bekerja. Prakoso et al., (2014) mengungkapkan bahwa Lingkungan kerja akan 
mampu menaikkan kinerja karyawan lebih besar jika melalui peningkatan 
motivasi kerja. 
H4 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan wilayah penelitian 
3.3.1 Waktu penelitian 
Waktu pelaksanaan penelitian ini dilaksanakan pada bulan Februari 2018 sampai 
selesai. 
3.3.2 Wilayah penelitian 
Wilayah penelitian ini serta penyebaran kuisioner dilaksanakan di CV. Fajar 
Nusantara Jaya 
3.2 Jenis penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode ini 
menggunakan penyajian hasil penelitian dalam bentuk angka. Metode ini 
digunakan untuk membangun hipotesis dan menguji secara empirik atas hipotesis 
yang dibangun tersebut (Ferdinand, 2014:9). Pendekatan ini bersifat empiris, 
objektif, terukur, rasional, sistematis, dan memberikan informasi maupun 
penemuan terkait hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2016:62). 
Penelitian dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada 
CV. Fajar Nusantara Jaya. Pengumpulan data akan dilakukan dengan menyebar 
kuisioner seluruh karyawan bagian penjualan CV. Fajar Nusantara Jaya. 
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3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.3 Populasi 
Menurut Ferdinand (2014:171), populasi adalah gabungan dari seluruh 
elemen yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang 
serupa yang menjadi pusat perhatian oleh peneliti, yang bisa dipandang sebagai 
sebuah semesta penelitian. Populasi memiliki karakteristik atau sifat yang 
serupa/sama. Populasi adalah wilayah generalisasi yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan 
karakteristik tertentu dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:148). 
Populasi dalam penelitian ini yakin seluruh karyawan bagian penjualan padaCV. 
Fajar Nusantara Jaya, dengan jumlah karyawan keseluruhan sebanyak 52 
karyawan. 
3.3.4. Sampel 
Ferdinand (2014:171), sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari 
beberapa anggota populasi. Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak 
mungkin kita mengambil seluruh anggota populasi untuk kita teliti, karena itu kita 
membentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel. Sampel adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 
(Sugiyono,2016:149). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. 
Fajar Nusantara Jaya yang berjumlah 52 karyawan bagian penjualan. 
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3.3.5. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan 
bagaimana menarik sampel dari populasi yang ada Ferdinand (2014:175). Teknik 
ini digunakan untuk menentukan siapa saja anggota dari populasi yang akan 
dijadikan sebagai sampel. Pengambilan sampel (sampling) menurut Sekaran 
(2006:123), adalah proses memilih sejumlah elemen secukupnya dari populasi, 
sehingga penelitian terhadap sampel dan pemahaman tentang sifat atau 
karateristiknya membuat kita dapat menggeneralisasikan sifat atau karakteristik 
tersebut pada elemen populasi. 
Teknik sampling pada dasarnya dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu: 
probability sampling dan nonprobability sampling. Probability sampling adalah 
teknik pengambilan sampel yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk 
dipilih menjadi anggota sampel. Sedangkan nonprobability sampling adalah 
teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan sama 
bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 
2016:151-154). 
Dalam penelitian ini, menggunakan teknik pengambilan sampel dengan 
teknik  nonprobability sampling. Semua anggota populasi mempunyai kesempatan 
untuk dijadikan sebagai sampel penelitian spesifiknya, teknik pengambilan sampel 
yang digunakan yakni sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 
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2016:156). Maka jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 52 sampel, karena 
keseluruham populasi sebanyak 52 karyawan. 
3.4. Data dan sumber data 
Data bisa diperoleh dari sumber data primer atau sekunder. Data primer 
mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang 
berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan spesifik studi, yang diperoleh 
melalui wawancara, penyebaaran kuisioner maupun observasi. Sedangkan data 
sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada 
yang diperoleh memalui jurnal, buku referensi, dan artikel-artikel terpercaya dari 
internet (Sekaran, 2006:60) 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer atau data 
yang diberikan langsung kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam 
penelitian ini diperoleh dari jawaban atas wawancara, observasi maupun 
penyebaran kuisioner yang dibagikan kepada karyawan bagian penjualan CV. 
Fajar Nusantara Jaya 
3.5 Teknik pengumpulan data 
Menurut Sugiyono (2016:223-224), Pengumpulan data dapat dilakukan 
dalam berbagai setting, sumber, dan berbagai cara. Dilihat dari segi cara, teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner. 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dimana partisipan atau 
responden mengisi pertanyaan atau pernyataan kemudian setelah diisi dengan 
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lengkap mengembalikan kembali kepada peneliti (Sugiyono, 2016:230). Menurut 
Sekaran (2006:82), kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah 
dirumuskan sebelumnya yang akan responden jawab atau isi, biasanya dalam 
alternatif yang didefinisikan secara jelas. 
3.6 Variabel penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek, organisasi, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2016:95). Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu: 
1. Variabel independen (variabel bebas) 
Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam penelitian 
ini variabel lingkungan kerja berperan sebagai variabel independen. 
2. Variabel dependen (variabel terikat) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel kinerja 
karyawan berperan sebagai variabel dependen. 
3. Variabel intervening 
Variabel intervening adalah faktor-faktor yang secara teoritis mempengaruhi 
fenomena yang diteliti tetapi tidak dapat diukur dan dimanipulasi. Variabel ini 
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merupakan variabel penyela atau antara yang terletak diantara variabel 
independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen. Dalam penelitian 
ini variabel motivasi kerja berperan sebagai variabel intervening atau mediasi. 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
variabel dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan. Secara operasional variabel tersebut didefinisikan sebagai 
berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
No. Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1. Kinerja 
Karyawan (Y)  
Hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Sari, 
2014) 
1. Ketepatan waktu 
2. Kualitas bekerja 
3. Kuantitas kerja 
4. Kebutuhan supervisi 
5. Dampak 
interpersonal 
(Wiedower dalam 
Fayyaz, Naheed, & 
Hasan, 2014) 
2. Lingkungan 
Kerja (X1) 
Segala sesuatu yang 
berhubungan dengan 
karyawan dan dapat 
mempengaruhi karyawan 
ketika bekerja, baik secara 
langsung maupun tidak 
langsung (Nuryasin et al., 
2016) 
1. Suasana kerja 
2. Hubungan dengan 
rekan kerja 
3. Fasilitas kerja 
(Pawirosumarto et al., 
2017) 
3. Motivasi Kerja 
(X2) 
Motivasi sebagai suatu 
kondisi yang menggerakkan 
manusia kearah suatu tujuan 
tertentu (Mangkunegaran, 
2001:93) 
1. Kebutuhan sosial 
2. Sistem reward 
3. Aktualisasi diri 
(Al-Musadieq et al., 
2018) 
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3.8 Teknik Analisis Data 
Menurut Sekaran (2006:175) tujuan analisis data yaitu mendapatkan 
perasaan terhadap data, menguji kualitas data, dan menguji hipotesis penelitian. 
Selain itu analisis data untuk menyajikan temuan empiris berupa data statistik 
deskriptif yang menjelaskan mengenai karakteristik responden khususnya dalam 
hubungannya dengan variabel-variabel penelitian yang digunakan dalam 
pengujian hipotesis serta analisis statistik inferensial yang digunakan untuk 
menguji hipotesis penelitian yang diajukan atas dasar itu  ditariklah sebuah 
kesimpulan (Ferdinand, 2014:229).  
Metode analisis data adalah metode yang digunakan untuk mengolah hasil 
penelitian guna memperoleh suatu kesimpulan. Melihat kerangka pemikiran, 
maka teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur 
(path analysis) dengan bantuan aplikasi SPSS 20. 
3.8.1 Uji Kualitas Data 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrument 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah instrument yang digunakan 
valid dan reliable, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas 
hasil penelitian. 
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1. Uji Validitas  
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu questionare sehingga 
benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Kuesioner dikatakan valid 
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2011:52). 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011:47). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengaan 
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot atau 
pengukuran sekali saja dan kemudian haslnya dibandingkan dengan pertanyaan 
lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Dalam pengukurannya 
oneshot dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha sebagai berikut, (Ghozali, 
2011: 47):  
a) Nilai Cronbach’s Alphaantara 0,00-0,20 dikatakan kurang reliabel; 
b) Nilai Cronbach’s Alphaantara 0,21-0,40 dikatakan agak reliabel; 
c) Nilai Cronbach’s Alphaantara 0,41-0,60 dikatakan cukup reliabel; 
d) Nilai Cronbach’s Alphaantara 0,61-0,80 dikategorikan reliabel; 
e) Nilai Cronbach’s Alphaantara 0,81-1,00 dikatakan sangat reliabel. 
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3. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini ada tiga, yaitu: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi nomal. Untuk melihat normalitas 
dapat juga menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Besarnya 
tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan 
bahwa data berdistribusi normal (Ghozali, 2011:160-165). 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukana adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Untuk 
uji multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation 
factor (VIF). Jika yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 
(Ghozali, 2011:105-106). 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Model regresi yang baik adalah yang homoskesdatisitas atau tidak 
terjadi heteroskedastisitas. Untuk melihat ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 
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digunakan uji glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghozali, 2011:139-143). 
 
3.8.2 Uji Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada dua, yaitu: 
1. Uji statistik F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat. Dengan kata lain 
menyatakan bahwa variabel independen secara bersama dan signifikan 
mempengaruhi variabel dependen.  
Apabila fhitung < fttabel maka H0 diterima dan HA ditolak dengan derajat 
kepercayaan 5%, artinya variabel independen secara bersama-sama bukan 
merupakan variabel penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen.Apabila 
fhitung> ftabel maka H0 ditolak dan HA diterima, artinya ada pengaruh secara 
simultan atau variabel independen secara bersama-sama merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali, 2011:98). 
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2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen. 
Namun kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen maka R
2 
pasti meningkat tidak peduli apakah 
variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh 
karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 
pada saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2011:97). 
3.8.3 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data. Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada dua yaitu: 
1. Analisi Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari anaisis regresi linear berganda, atau 
analisis jalur dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
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Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan juga 
tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan 
kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk 
dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan oleh 
analisis jalur adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel 
(Ghozali, 2011:249). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam analisis 
jalur akan ada dua persamaan, yaitu: 
X2  = α + b1 X1 + ε1 
Y  = α + b2 X1 + b3 X2 + ε2 
Keterangan: 
Y =Kinerja Karyawan 
X1 = Lingkungan Kerja 
X2 = Motivasi Kerja 
b1 = Koefisien Lingkungan Kerja 
b2 = Koefisien Motivasi Kerja 
b3 = Koefisien Kinerja Karyawan 
ε1 = Variabel pengganggu Lingkungan Kerja 
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ε2 = Variabel pengganggu Motivasi Kerja 
2. Sobel Test 
Menurut Ghozali (2011:255) Sobel test digunakan untuk menguji apakah 
pengaruh variabel intervening yang dihasilkan pada analisi jalur signifikan atau 
tidak. Sobel test menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien 
mediasi berdistribusi normal. Pendekatan sobel test dengan menghitung standar 
error dari koefisien indirect effect (Sp2p3), dan untuk mengetahui ada tidaknya 
mediasi dapat dilakukan dengan menghitung nilai t statistik.  
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
Pada penelitian ini peneliti akan meneliti tentang pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai mediasi pada CV. 
Fajar Nusantara Jaya. Variabel yang terdapat dalam penelitian ini yakni kinerja 
karyawan yang berperan sebagai variabel dependen, lingkungan kerja sebagai 
variabel independen dan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 
Penelitian ini diangkat berdasarkan pada masalah fenomena bisnis yaitu  
rendahnya kinerja karyawan di tiap bulannya pada tahun 2017 dan research gap. 
Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan bagian penjualan CV. 
Fajar Nusantara Jaya, yakni sebanyak 52 karyawan. Berdasarkan metode 
pengambilan sampel yang digunakan yakni sampel jenuh, dimana mengambil 
seluruh populasi menjadi sampel maka dalam penelitian ini menggunakan 52 
sampel karyawan bagian penjualan.  
4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan 
 CV. Fajar Nusantara Jaya berdiri pada tahun 1986, yang beralamat di 
Serengan, Surakarta, Sukoharjo. CV ini bergerak dibidang jasa. Awal berdirinya 
perusahaan ini berupa pabrik yang bernama manis raya belum jadi CV, Yang di 
produksi adalah barang bahan plastik Seperti gelas plastik, mangkok plastik, 
piring plastik dan lain-lain yang berbahan plastik. Barang-barang yang dihasilkan 
dari pabrik mencapai 40 macam barang. Dan pengiriman barang-barangnya sudah 
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sampai ke madiun, Jawa Timur. Pada tahun 1990 akhirnya membuka toko kecil 
yang bernama toko manis raya yang dibuka untuk menjual hasil produksinya. 
 Tahun 2001 toko manis raya berpindah lokasi yang tempatnya lebih luas. 
Walapun memproduksi barang sendiri, untuk yang ditoko juga membeli barang 
(kulakan) dari orang lain tapi bukan ke PT atau perusahaannya langsung. Dari 
tahun ke tahun, penjulan yang di toko semakin naik. Hingga pada tahun 2007, 
berdiri cabang toko di jogja yang bernama toko gajah mada.  
 Pada tahun 2015 pabrik tutup karena merasa rugi tidak bisa menyaingi PT 
produksi plastik yang sudah ternama, misal PT Cahaya Perdana dan PT Maspion 
dan pabrik plastik lain. Walaupun pabrik sudah tutup tetapi untuk toko-tokonya 
masih di buka dengan membeli barang dari orang lain. Tahun 2015 berdiri cabang 
lagi di waringin yang bernama berkat luminto. Kemudian tahun 2016 akhir dari 3 
cabang tersebut dijadikan satu menjadi CV. Fajar Nusantara Jaya berupa toko-
toko yang mengambil barang dari PT besar secara langsung dan kemudian disetor 
ke toko-toko seperti laris, luwes, mitra dll.  
4.1.2 Gambaran Umum Responden 
Pada penelitian ini akan meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling 
dimana tidak semua anggota populasi mempunyai kesempatan sama untuk 
dijadikan sebagai sampel penelitian dengan menggunakan metode sampel jenuh, 
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maka sampel yang digunakan yakni seluruh karyawan bagian produksi sebanyak 
52 karyawan bagian penjualan. 
Para responden yang telah melakukan pengisian kuesioner kemudian 
diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, status perkawinan, masa kerja, dan 
pendidikan dalam bentuk deskriptif yang akan menampilkan karakteristik sampel 
yang digunakan di dalam penelitian. Identifikasi ini dilakukan untuk mengetahui 
karakteristik secara umum para responden penelitian. 
1. Identifikasi Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran keusioner 
sebanyak 52 responden, maka diperoleh data tentang karakteristik responden  
berdasarkan jenis kelamin laki-laki dan perempuan, yang hasilnya dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
No Kategori Jumlah Presentase (%) 
1 Laki-laki 13 orang 25 
2 Perempuan 39 orang 75 
Jumlah 52 orang 100,0 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki 
lebih sedikit dibanding responden perempuan, dimana jumlah responden laki-laki 
sebanyak 13 orang atau 25%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 
39 orang atau 75%.  Jumlah karyawan perempuan lebih banyak dari pada laki-
laki, hal tersebut karena karyawan CV. Fajar Nusantara Jaya yang bergerak di 
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bidang jasa dimana dominan karyawan perempuan yang lebih banyak dibutuhkan 
dan karena kerapian dan ketelitian merupakan pekerjaan yang identik dengan 
perempuan. 
2. Identifikasi Berdasarkan Usia 
Faktor usia merupakan salah satu karakteristik seseorang yang 
mempengaruhi atau yang berhubungan dengan kinerja karyawan dari pekerjaan. 
Adapun hasil analisis deskriptif terhadap umur responden disajikan dalam Tabel 
4.2 berikut ini: 
Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
No. Rentang Usia Jumlah Presentase (%) 
1. 20-25 tahun 28 orang 53,8 
2. 26-30 tahun 6 orang 11,5 
3. 31-35 tahun 9 orang 17,3 
4. 36-40 tahun 4 orang 7,7 
5. >40 tahun 5 orang 9,6 
Jumlah 52 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
berumur 21-25 tahun dengan jumalah 28 responden, yaitu sebesar 53,8%. 
Sebanyak 6 responden (11,5%)  berusia 26-30 tahun, 9 responden (17,3%) berusia 
31-35 tahun, 4 responden (7,7%), dan 5 responden (9,6%) di atas 40 tahun. 
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3. Identifikasi Berdasarkan Status Perkawinan 
Berdasarkan identifikasi menurut status perkawinan responden maka dapat 
diperoleh data sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Status Perkawinan Responden 
 
No. Status Perkawinan  Jumlah  Presentase (%) 
1 Menikah 20 38,5 
2 Belum Kawin 32 61,5 
Jumlah 52 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa status perkawinan responden 
sebagian besar menikah yakni sebanyak 32 karyawan atau sebesar 61,5% 
sedangkan yang belum menikah sebanyak 20 responden atau sebesar 38,5%. 
4. Identifikasi Berdasarkan Masa Kerja 
Masa bekerja yang lama pada umumnya cenderung mengarah terhadap 
pengalaman kerja, dedikasi, pengetahuan, loyalitas terhadap perusahaan ataupun 
produktivitas pekerjaan. Data mengenai responden menurut masa kerja dapat 
dilihat pada Tabel 4.4 berikut ini: 
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
 
No. Masa Kerja (bulan) Jumlah Presentase (%) 
1. 1-5 tahun 43 orang 83,7 
2. 6-10 tahun 5 orang 9,6 
3. 11-15 tahun 1 orang 1,9 
 4. >20 tahun 3 orang 5,8 
Jumlah 52 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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 Berdasarkan Tabel 4.4 diatas terlihat bahwa sebagian besar responden 
memiliki masa kerja sebanyak 1 tahun sampai 5 tahun-an yakni sebanyak 43 
orang (83,7%). 6 sampai 10 tahun sebanyak 5 responden atau sebesar 9,6%. 
Sebanyak 1 responden atau 1,9% memiliki masa kerja 11-15 tahun, 3 responden 
atau 5,8% memiliki masa kerja > 20 tahun.  
5. Identifikasi Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan menunjukkan bekal kemampuan yang dimiliki responden 
dalam melaksanakan pekerjaan. Adapun hasil analisis deskriptif terhadap 
pendidikan responden disajikan dalam Tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4.5 
Pendidikan Responden 
 
No. Pendidikan Jumlah Presentase (%) 
1. SD 1 orang 1,9 
2. SMP 4 orang 7,7 
3. SMA/SMK 46 orang 88,5 
Jumlah 52 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Berdasarkan Tabel 4.5 diatas terlihat bahwa sebagian besar responden 
berpenddikan SMA/SMK, yakni 46 responden (88,5%) berpendidikan SMP 
sederajad terdapat 4 responden dengan prosentase 7,7%. dan 1 responden (1,9%) 
berpendidikan SD.  
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Uji Instrumen 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. Uji 
kualitas data atau uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari masing-masing 
variabel agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai 
alat ukur variabel, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas 
hasil penelitian. Uji kualitas data ini terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas merupakan uji tentang kemampuan kuesioner yang 
digunakan, sehingga benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Suatu 
kuesioner dikatakan valid jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan yang 
terdapat dalam kuesioner tersebut konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Uji validitas ini bisa dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan nilai r tabel. Nilai r hitung diambil dari output SPSS Cronbach Alpha pada 
kolom Correlated Item-Total Correlation. Sedangkan nilai r tabel diambil dengan 
menggunakan rumus df = n – 2 (Ghozali, 2006). Yaitu df = 52 – 2, sehingga 
menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,2306. 
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Tabel 4.6 
Corrected Item-Total Correlation (r hitung) 
 
No. Variabel r hitung r tabel Keterangan 
1. 
Lingkungan Kerja (X1) 
LKI 
LK2 
LK3 
LK4 
LK5 
LK6 
 
 
0,630 
0,777 
0,834 
0,793 
0,702 
0,771 
 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
 
2. 
Motivasi Kerja (Z) 
MT1 
MT2 
MT3 
MT4 
MT5 
MT6 
MT7 
MT8 
MT9 
MT10 
 
0,708 
0,853 
0,711 
0,782 
0,799 
0,723 
0,756 
0,793 
0,343 
0,336 
 
 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
3. 
Kinerja Karyawan (Y) 
KK1 
KK2 
KK3 
KK4 
KK5 
 
0,840 
0,817 
0,718 
0,429 
0,714 
 
 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
0,2306 
 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Nilai Corrected Item-Total Correlation yang kurang dari r tabel 
menunjukkan bahwa pertanyaan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, dan apabila r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut valid (Ghozali, 
2011: 53). Dilihat dari hasil tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai korelasi dari tiap 
skor butir pertanyaan variabel yang ada dalam penelitian diatas r tabel (0,2306) 
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yang berarti valid. Artinya semua item pertanyaan/pernyataan mampu mengukur 
variabel lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
2. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui 
seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas terhadap seluruh 
item/pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini akan menggunakan formula 
Cronbach Alpha (koefisien alpha cronbach), dimana secara umum yang dianggap 
reliabel apabila nilai alpha cronbachnya > 0,70 (Ghozali, 2011: 47-48). 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Alpha Cronbach‟s Keterangan  
Lingkungan Kerja (X) 0,846 Reliabel 
Motivasi Kerja (Z) 0,862 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,746 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari Tabel 4.7 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha dari 
seluruh variabel yang diujikan nilainya sudah di atas 0,70, maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji 
reliabilitas dan dinyatakan reliabel. 
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4.2.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji dan mengetahui apakah di dalam 
suatu model regresi, model pengganggu atau residual meiliki distribusi normal 
atau tidak. Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik 
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Besarnya nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S) dengan 
tingkat signifikansi di atas 0,05 berarti dapat ditarik kesimpulan bahwa data 
residual berdistribusi normal (Ghozali, 2011: 163-165).  
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardize
d Residual 
N 52 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 3,86751807 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,107 
Positive ,107 
Negative -,083 
Kolmogorov-Smirnov Z ,773 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,589 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 52 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2,61144488 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,103 
Positive ,103 
Negative -,054 
Kolmogorov-Smirnov Z ,744 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,637 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
          Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Normalitas data dapat dilihat dengan menggunakan uji statistik yaitu 
dalam penelitian ini dengan menggunakan uji statistik non-parametrik 
Kolmorgonov-Smirnov. Berdasarkan uji statistik normalitas pada tabel 4.9 
menunjukkan p-value persamaan 1 sebesar 0,589 dan persamaan 2 sebesar 0,637, 
yang mana lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 
terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Uji 
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor 
(VIF). Nilai yang umum dipakai adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan 
nilai VIF diatas 10. Tingkat kolinearitas yang dapat ditolelir adalah nilai tolerance 
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0,10 sama dengan tingkat multikolinearitas 0,95 (Ghozali, 2011: 105-106). Hasil 
uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
 Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Coefficients
a 
Variabel Collinearity 
Statistics 
Keterangan 
Tolerance VIF 
Persamaan 1 
Lingkungan Kerja 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikolinearitas 
Persamaan 2 
Lingkungan Kerja 
Motivasi kerja 
 
0,488 
0,488 
 
2,049 
2,049 
 
Tidak terjadi multikolinearitas 
Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik pada persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai tolerance tidak lebih 
kurang dari 0,10 yakni sebesar 0,488 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hal ini 
menunjukkan bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas. Sehingga persamaan 
ini telah memenuhi syarat, karena persamaan regresi yang baik adalah yang tidak 
terjadi masalah multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji ini digunakan untuk memberikan angka-angka yang lebih detail untuk 
menguatkan apakah data yang akan diolah terjadi gangguan heteroskedastisitas 
atau tidak. Ada tidaknya gangguan dapat dilihat dari nilai signifikasi variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Untuk melakukan uji heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan melakukan uji Glejser atau absolute residual dari data. Apabila 
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hasil uji glejser kurang dari atau sama dengan 0,05 maka dapat disimpulkan data 
mengalami gangguan heteroskedastisitas dan sebaliknya (Ghozali, 2011: 143). 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficients
a 
Variabel Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta  
Persamaan 1 
Lingkungan Kerja 
 
0,021 
 
0,100 
 
0,030 
 
0,209 
 
0,835 
Persamaan 2 
Lingkungan Kerja 
Motivasi kerja 
 
0,286 
0,286 
 
0,142 
0,096 
 
0,383 
0,528 
 
0,488 
0,488 
 
2,049 
2,049 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari hasil analisis pada Tabel 4.10 dapat diketahui bahwa masing-masing 
variabel mempunyai nilai sig (p-value) > 0,05, maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, hal ini 
mengidentifikasikan bahwa kedua variabel (lingkungan kerja dan motivasi kerja) 
benar-benar tidak berpengaruh terhadap variabel residualnya, sehingga penelitian 
ini homoskedastisitas. 
4.2.3 Uji Ketepatan Model 
Alat analisa yang digunakan untuk dalam penelitian ini adalah model 
regresi linier berganda (multiple regression) untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi. Variabel 
dependennya adalah kinerja karyawan sedangkan variabel independen adalah 
lingkungan kerja dan variabel mediasi adalah motivasi kerja. 
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1. Uji F 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak.  Uji F statistik pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen dan variabel mediasi yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen maka 
dapat diartikan bahwa model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F 
yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20,0 
memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.11 barikut ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
ANOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1   Regresion 799,850 1 799,850 52,426 0.000
b 
Residual 762,842 50 15,257   
Total 1562,692 51    
a. Dependent Variable: TTLMT 
b. Predictors: (Constant), TTLLK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.11 di atas menunjukkan signifikansinya adalah 0,000 
atau kurang dari 0,005. Nilai F hitung sebesar 52,426 yang jika dibandingkan 
dengan F tabel 4,03431 maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari 
F tabel. Jadi model regresi pertama yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu 
variabel lingkungan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dan model yang dibuat sudah layak. 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
 
ANOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1   Regresion 54,717 2 27,359 4,854 0.003
b 
Residual 347,802 49 7.098   
Total 402,519 51    
a. Dependent Variable: TTLKK 
b. Predictors: (Constant), TTLMT, TTLLK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.12 di atas menunjukkan signifikansinya adalah 0,003 
atau kurang dari 0,005. Nilai F hitung sebesar 4.895 yang jika dibandingkan 
dengan F tabel 4,0162 maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F 
tabel. Jadi model regresi pertama yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu 
variabel lingkungan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dan model yang dibuat sudah layak. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai koefiseien 
determinasi adalah antara 0 dan 1. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
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Tabel 4.13 
 Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,715a ,512 ,502 3,906 
a. Predictors: (Constant), TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLMT 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.13 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,502. Jadi variabel independen lingkungan kerja dapat menjelaskan 50,2% 
variasi variabel motivasi kerja dan sisanya 49,8% dijelaskan oleh variabel lain di 
luar model. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,369
a
 ,136 ,101 2,664 
a. Predictors: (Constant), TTLMT, TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLKK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.14 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,101 atau 10,1%. Jadi variabel independen lingkungan kerja  dan variabel 
mediasi motivasi kerja dapat menjelaskan 10,1% variasi variabel kinerja 
karyawan dan sisanya 89,9% dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel. 
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4.2.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analisys. Analisis 
jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. Analisis jalur 
merupakan perluasan dari analisis regresi berganda, atau analisis jalur dalam 
penggunaan analisis regresi untuk menguji hubungan kausalitas antara dua 
variabel atau lebih yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Adapun hasil analisis jalur dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
pada Software SPSS 20.0 mendapatkan hasil yang ditunjukkan pada Tabel 4.15 
sebagai berikut: 
Tabel 4.15 
Hasil Regresi Sederhana 
Coefficients 
Model 
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
Sig. 
 
B Std. Error Beta  
1 (Constant) 13,423 3,359 0.715 3,996 0.000 
TTLLK 1,051 0,145 7,241 0.000 
a. Dependent Variable: TTLMT 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil regresi sederhana seperti pada Tabel 4.15 di atas, maka 
persamaan regresinya, yaitu: 
X2 = α + b1X1 + ε1 
X2 = 13,423 + 1,051 X1 + ε1 
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Nilai ε1 dapat dihitung dengan rumus ε1 =  √1− R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) 
adalah besarnya nilai R pada persamaan 1, dapat dilihat pada tabel 4.16 berikut 
ini: 
Tabel 4.16 
Nilai R Square 1 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,715
a
 ,512 ,502 3,906 
a. Predictors: (Constant), TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLMT 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Sehingga dapat diperoleh nilai ε1 = √1-0,512 dan hasilnya sebesar 0,6985. 
nilai ε1 dimasukkan dalam persamaan regresi 1 menjadi X2 = 13,423 + 1,051 X1 + 
0.6985. Artinya apabila skor lingkungan kerja meningkat satu satuan maka akan 
dapat meningkatkan skor motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan sebesar 
1,051 dengan eror 0.6985. 
Tabel 4.17 
Hasil Analisis Jalur  
Coefficients 
Model 
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
T 
 
Sig. 
 
B Std. Error  
1 (Constant) 16,104 2.631  6,120 0.000 
TTLLK 0,286 0.142 0.383 2,018 0.049 
 TTLMT 0,268 0.096 0,528 2,776 0.008 
a. Dependent Variable: TTLKK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan analisis jalur seperti pada Tabel 4.17 diatas, maka persamaan 
regresinya, yaitu: 
Y  = α + b2 X1 + b3 X2+ ε2 
Y = 16,104 + 0.286 X1 + 0,268 X2 + ε2 
Nilai ε2 dapat dihitung dengan rumus ε2 = √1− R
2
2. Nilai R Square 2 (R
2
2) 
adalah besarnya nilai R pada persamaan 2, dapat dilihat pada tabel 4.18 berikut 
ini: 
Tabel 4.18 
Nilai R Square 2 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,369
a
 ,136 ,101 2,664 
a. Predictors: (Constant), TTLMT, TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLKK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Sehingga dapat diperoleh nilai ε2 =  √1−0,136 dan hasilnya sebesar 0.9295. 
Nilai ε2 dimasukkan dalam persamaan regresi 2 menjadi Y = 16,104 + 0.286 X1 
0,268 X2 + 0,9295. Artinya apabila skor lingkungan kerja meningkat satu satuan 
maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan yang dimiliki oleh karyawan 
sebesar 0.286  dengan eror 0.9295. Dan apabila skor motivasi kerja yang dimliki 
karyawan meningkat satu satuan maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan 
sebesar 0.268 dengan eror 0.9295. 
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Berdasarkan analisis persamaan 1 dan 2 maka dapat dilakukan pengujian 
variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-masing variabel. 
Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan sebagai berikut: 
Jika sig < 0.005 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika sig > 0.005 maka H0 diterima dan Ha ditolak 
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja pada karyawan  
Berdasarkan hasil analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi 
kerja diperoleh nilai sig sebesar 0,000. Nilai sig 0.000 < 0.05 dengan nilia 
koefisien beta sebesar 1,051 dan mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. Berarti 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi 
kerja, besarnya pengaruh yaitu 1,051. Semakin nyaman lingkungan kerja yang 
dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki 
karyawan. 
2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai sig sebesar 0.049. Nilai sig 0.049 < 0.05 dengan 
koefisien beta 0,286 dan mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Berarti bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, besarnya 
pengaruh 0,286. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  
Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai sig sebesar 0.008 dengan nilai koefiseien beta 0,268. 
nilai sig 0.008 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Berarti bahwa 
motivasi kerja yang dimiliki karyawan berpengaruh positif sigifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan besarnya pengaruh 0,268. Semakin tinggi motivasi 
kerja yang dimiliki karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang dimiliki  
karyawan di perusahaan. 
4. Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan 
Untuk mengetahui signifikansi variabel mediasi atau variabel intervening 
maka dapat dilakukan dengan menggunakan rumus berikut ini: 
Sb1b3 = √b3
2
Sb1
2
 + b1
2
Sb3
2
 + Sb1
2
Sb3
2
 
 = √(0,268)2 (0,145)2 + (1,051)2 (0,096)2 + (0,145)2 (0.096)2 
 = √(0.071824)(0.021025) + (1,104601)(0.009216) + (0.021025)(0.009216) 
 = √0.0015100996 + 0.0101800028 + 0.0001937664 
 = √0.0118838688 
 = 0.1090 
Setelah mengetahui nilai Sb1b3 maka langkah selanjutnya adalah mencari 
nilai koefisien beta hubungan tidak langsung dengan variabel mediasi atau 
86 
 
variabel intervening dengan menggunakan rumus b1 X b3, hasilnya kemudian 
dibagi dengan Sb1b3 sehingga di dapat nilai t hitung. Tinciannya sebagai berikut: 
T hitung  = b1 X b3  
         Sb1b3 
  =  1,051 x 0,268 
  0.1090 
 =  0.281668 
  0.1090 
 =  2,5841 
Variabel mediasi dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel 
(Ghozali, 2011: 255). Hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai t hitung > t 
tabel yaitu 2.5841 > 2.0065 dengan tingkat signifikansi 0.05 dan nilai koefisien 
beta sebesar 2.5841. Hal ini dapat disimpulkan bahwa H4 diterima. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja signifikan menjadi variabel mediasi 
dalam kaitannya hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.  
Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel motivasi kerja sebagai 
variabel mediasi dalam kaitannya hubungan antara lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan maka dapat dihitung dengan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  b1 X b3 
    =  0.286 x 0,268 
    = 0,076648 
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Berdasarkan perhitungan diatas maka dapat diketahui pengaruh motivasi 
kerja sebagai variabel mediasi antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan 
sebesar 0,076648 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini 
adalah 0,076648. jika dibandingkan dengan hubungan langsung yang memiliki 
pengaruh 0.049, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan langsung 
memiliki pengaruh positif yang lebih kecil. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga dapat 
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 
kerja. 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Pada bagian ini akan memberikan penjelasan tentang hasil analisis data. 
Pembahasan untuk masing-masing variabel akan disajikan sebagai berikut: 
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja pada karyawan CV Fajar 
Nusantara Jaya. 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian di CV. Fajar Nusantara Jaya 
menunjukkan bahwa pada lingkungan kerja terbukti memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja yang ditunjukkan oleh nilai sig 
sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 1,051. Penelitian ini menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja yang nyaman menyebabkan karyawan semakin 
termotivasi dalam bekerja. 
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian (Ferry et al., 2017), yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja. Penelitian ini juga mendukung penelitian (Rahardjo, 2014); (Suparyatmi & 
Sudarwati, 2014); (Josephine dan Harjanti, 2017); (Prakoso et al., 2014); yang 
menunjukkan adanya hubungan antara lingkungan kerja dan motivasi kerja, maka 
semakin nyaman dan menyenangkan lingkungan kerja yang dirasakan karyawan 
semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki karyawan. 
Lingkungan kerja adalah salah satu kondisi umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Lingkungan kerja menunjukkan kesesuaian antara seseorang 
dengan kondisi yang ada sekitar karyawan. Kondisi-kondisi tersebut adalah 
kondisi dimana dapat mempengaruhi kerja karyawan. Pada CV. Fajar Nusantara 
Jaya Lingkungan kerja yang menyenangkan akan membuat seseorang atau 
karyawan dapat betah bekerja di perusahaan, tapi sebaliknya jika kondisi yang 
dirasakan karyawan tidak baik maka karyawan akan merasa tidak betah dalam 
bekerja. 
2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan CV. 
Fajar Nusantara Jaya. 
Menurut (Arta dan Sari, 2015) Lingkungan kerja merupakan lingkungan 
dimana karyawan melakukan pekerjaan sehari-harinya yang dapat mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kinerja karyawan dapat di pengaruhi 
oleh faktor lingkungan kerja yang di rasakan karyawan di tempat dimana dia 
bekerja. Karyawan yang merasa nyaman dalam bekerja akan cenderung betah 
dalam bekerja tentunya dapat meningkatkan semangat dan meningkatkan kinerja 
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dalam bekerja. Sedangkan yang kurang nyaman dilingkungan kerjanya tersebut 
akan cenderung malas-malasan dalam bekerja. 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini terhadap variabel 
lingkungan kerja dan kinerja karyawan menunjukkan bahwa pada CV. Fajar 
Nusantara Jaya, lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, yang ditunjukkan dengan nilai sig < 0.05. Hal tersebut membuktikan 
bahwa lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dimana 
lingkungan yang nyaman menyebabkan tingkat konsentrasi karyawan dalam 
bekerja meningkat, dan kondisi tersebut menyebabkan tingkat kinerja karyawan 
meningkat. 
Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sumantri, 2016); (Sofyan, 
2013); (Potu, 2013); (Hidayat & Taufiq, 2012); (Citraningtyas dan Djastuti, 2017) 
menunjukkan hasil lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Semakin myaman lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka 
semakin tinggi kinerja karyawan.  
3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan CV. Fajar Nusantara Jaya. 
Menurut (Farid dan Hamid, 2016) Karyawan dengan tingkat motivasi kerja 
tinggi akan menunjukkan kinerja yang baik. Individu yang memiliki motivasi 
kerja yang tinggi cenderung memiliki keinginan untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan dengan maksimal. 
Hasil penelitian di CV. Fajar Nusantara Jaya menunjukkan pengaruh motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 0.008 dengan nilai 
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koefiseien beta 0,268. Hal ini menunjukkan hubungan berpengaruh positif antara 
motivasi kerja dan kinerja karyawan. Ketika karyawan memiliki motivasi yang  
tinggi menyebabkan karyawan mampu mengoptimalkan kemampuan yang 
dimiliki dalam bekerja. Kondisi tersebut menyebabkan hasil pekerjaan karyawan 
meningkat. 
Hal ini mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh (Suwuh, 2015); 
(Taghipour dan Dejban, 2013); (Nuryasin et al., 2016); (Hanafi dan Yohana, 
2017); (Indryani dan Budiarti, 2016) dimana hasil penelitiannya ada pengaruh 
positif diantara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dimana semakin tinggi 
motivasi kerja yang dimiliki karyawan semakin tinggi pula kinerja karyawan 
tersebut. 
4. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 
kerja sebagai mediasi. 
Hasil penelitian di CV. Fajar Nusantara Jaya menunjukkan bahwa nilai t 
hitung > t tabel yaitu 2,5841 > 2.0065 dengan tingkat signifikansi 0.05 dan nilai 
koefisien beta sebesar 2.5841. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja 
signifikan menjadi variabel mediasi dalam kaitannya hubungan antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan.  
Besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah 0,076648. Jika 
dibandingkan dengan hubungan langsung yang memiliki pengaruh 0.049, maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan tidak langsung memiliki pengaruh 
positif lebih besar. Dengan demikian lingkungan kerja memiliki pengaruh tidak 
91 
 
langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja, sehingga dapat 
diartikan bahwa motivasi kerja terbukti sebagai variabel mediasi antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Josephine dan 
Harjanti, 2017); (Ferry et al., 2017); (Prakoso et al., 2014) dimana lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja.  
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dari hasil penelitian guna 
memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah dilakukan. 
Dalam bab ini juga mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan 
tingkat generalisasi temuan dari studi ini. Berdasarkan penelitian yang telah 
dilakukan terhadap karyawan CV. Fajarnusantara Jaya mengenai pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai 
mediasi, maka dapat diambil beberapa simpulan sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi kerja, maka hipotesis 1 diterima. Sehingga 
semakin karyawan merasa nyaman dengan lingkungan kerjanya, maka 
semakin meningkat motivasi kerja yang dimiliki karyawan. 
2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis 2 diterima. Sehingga semakin 
nyaman lingkungan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang 
miliki karyawan 
3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis 3 diterima. Sehingga 
semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka semakin meningkat kinerja 
karyawan. 
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4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi variabel 
mediasi atau intervening dalam hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan, maka hipotesis 4 diterima. Sehingga semakin nyaman lingkungan 
kerja yang dirasakan karyawan maka akan meningkatkan motivasi kerja yang 
karyawan, ketika motivasi kerja semakin tinggi maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan. 
5.2 Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini sudah diupayakan semaksimal mungkin, namun masih 
memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: 
1. Penelitian ini memiliki keterbatasan dari segi cakupan objek maupun subjek 
penelitian. Penelitian ini hanya meneliti sebanyak 52 karyawan bagian 
penjualan yang dimiliki oleh CV Fajarnusantara Jaya. 
2. Penelitian ini hanya diteliti dalam satu waktu yang terbatas dan hanya untuk 
membuktikan kondisi yang terjadi pada waktu penelitian sehingga perubahan 
yang mungkin terjadi tidak dapat diamati. 
3. Tidak banyak penemuan hasil penelitian sebelumnya yang mengamati tentang 
fenomena yang sejenis, dalam artian dalam bidang yang sama sehingga 
peneliti mengalami sedikit kesulitan dalam mencari data mendukung. 
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5.3 Saran 
Berdasarkan penelitian, pembahasan dan simpulan yang diperoleh, maka 
saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
1. Bagi studi lanjutan 
a. Penelitian selanjutnya sebaiknya meneliti pada objek yang berbeda dan 
juga membandingkan pada beberapa perusahaan ataupun organisasi 
sehingga konsep yang dimodelkan dapat lebih dikembangkan. 
b. Penelitian selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel-variabel lain 
yang belum ada sehingga dapat menyempurnakan pemahaman tentang 
kinerja karyawan. 
2. Bagi perusahaan 
a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan bagi manajemen sumber 
daya manusia untuk mengambil keputusan. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja mampu mempengaruhi motivasi 
kerja yang merupakan aset penting bagi perusahaan yang nantinya 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
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Lampiran 2 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri  
Di Tempat 
Assalamu’alaikum Wr. Wb.  
Dalam rangka menyelesaikan karya ilmiah (skripsi) pada Jurusan S-1 
Manajemen Syari‟ah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam (FEBI), Institut Agama 
Islam Negeri (IAIN) Surakarta maka saya: 
Nama   : Siti Nurhidayah 
Nim : 145111076 
Judul : Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi pada CV. Fajar Nusantara Jaya 
Serengan Surakarta. 
Untuk membantu kelancaran penelitian ini, saya mohon dengan hormat 
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner penelitian ini. Peran serta 
Bapak/Ibu/Saudara/i akan sangat bermanfaat bagi keberhasilan penelitian yang 
dilaksanakan.  
Atas ketersediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab pernyataan-
pernyataan pada kuesioner ini. Saya ucapkan terimakasih. 
Wassalamua’alaikum Wr. Wb.  
 
Hormat saya  
 
 (Siti Nurhidayah) 
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I. Identitas Responden  
Isilah dan berilah tanda (x) pada jawaban yang paling sesuai dengan data 
pribadi Bapak/Ibu/Saudara.  
 
Nama : ......................................... 
1. Jenis kelamin   : a. Laki-laki  b. Perempuan  
2. Usia    : .......... 
3. Pendidikan terakhir : .......... 
4.  Lama bekerja   : ......... 
5. Status perkawinan  : a. Menikah  b. Belum menikah 
 
II. Petunjuk Pengisian  
1.  Jawablah ppernyataan ini dengan jujur dan sebenar-benarnya.  
2.  Bacalah pernyataan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
anda menjawab.  
3.  Pilihlah salah satu jawaban yang anda anggap paling sesuai dengan 
memberi tanda (√) pada salah satu jawaban. Berilah tanda (√) pada kolom 
yang paling sesuai dengan pilihan anda. Setiap responden diharapkan 
memilih hanya satu jawaban. Keterangan skor penilaian adalah sebagai 
berikut:  
1. STS   = Sangat Tidak Setuju 
2. TS     = Tidak Setuju 
3. N       = Netral 
4. S       = Setuju 
5. SS     = Sangat Setuju 
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1. Kinerja Karyawan 
 
NO 
 
PERNYATAAN 
 
STS 
 
TS 
 
N 
 
S 
 
SS 
 
1 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan secara 
tepat waktu dengan hasil yang memuaskan 
     
 
2 Saya melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan kualitas yang saya miliki 
     
3 
Saya mengerjakan tugas sesuai dengan 
prosedur dan berusaha mencapai target 
yang ditetapkan perusahaan 
     
4 
Saya menyelesaikan pekerjaan tanpa 
meminta bantuan rekan kerja lain, tetapi 
tetap di awasi agar tidak terjadi kesalahan 
saat bekerja 
     
5 
Saya dapat bekerja sama dengan atasan dan 
rekan kerja saat bekerja 
     
Sumber: (Wiedoer dalam Fayyaz et al., 2014) 
 
2. Lingkungan Kerja (X1) 
 
NO 
 
PERNYATAAN 
 
STS 
 
TS 
 
N 
 
S 
 
SS 
 
1 
Suasana kerja mendukung setiap 
pekerjaan yang saya lakukan 
     
2 
Suasana kerja yang mendukung, dapat 
memicu saya dalam mencapai stadar 
kerja yang ditetapkan perusahaan, 
sehingga hasilnya memuaskan 
     
 
3 
Hubungan kerja yang baik antara atasan 
dan bawahan membuat saya 
bersemangat dalam bekerja 
     
4 
Hubungan kerja yang baik antar sesama 
karyawan membantu saya dalam bekerja 
dan membuat betah di perusahaan  
     
 
5 
Failitas yang ada diperusahaan sudah 
lengkap, sehingga membuat saya 
nyaman dan betah dalam bekerja 
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6 
Fasilitas kerja yang modern, membantu 
mempermudah setiap pekerjaan yang 
saya lakukan 
     
Sumber: (Pawirosumarto et al., 2017) 
 
3. Motivasi Kerja (X2) 
 
NO 
 
PERNYATAAN 
 
STS 
 
TS 
 
N 
 
S 
 
SS 
1 
Saya dapat bersosialisasi dengan baik 
terhadap sesama rekan kerja di 
lingkungan perusahaan 
     
2 
Saya merasa senang karena karyawan di 
perusahaan ini bisa menerima saya 
sebagai rekan kerja yang baik 
     
3 
Saya memiliki kesempatan untuk 
bercakap-cakap dan bertukar pikiran 
dengan rekan lain 
     
4 
Selama ini perusahaan mengakui dan 
menghargai hasil kerja saya 
     
5 
Atasan memberikan pujian bila bawahan 
menjalankan tugas pekerjaan dengan baik 
     
6 
Atasan memberikan penghargaan/bonus 
bila ada bawahan yang mampu 
menjalankan pekerjaan dengan 
memuaskan 
     
7 
Saya mempunyai kesempatan untuk 
pengembangan dan pertumbuhan pribadi 
di perusahaan 
     
8 
Saya dapat mengungkapkan perasaan 
saya, bahkan ketika perasaan saya itu 
mengakibatkan tidak menyenangkan 
     
9 
Saya harus melakukan apa yang orang 
lain harapkan dari saya 
     
Sumber: (Jones dan Crandall, 1986); (Gomes, 2016) 
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KARAKTERISTIK RESPONDEN 
NO 
Jenis 
Kelamin 
Usia 
Pendidikan 
Terakhir 
Status 
Lama 
Bekerja 
1 Perempuan 22 tahun SMK Belum Menikah 1 tahun 
2 Perempuan 25 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
3 Perempuan 38 tahun SMA Belum Menikah 2 tahun 
4 Perempuan 36 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
5 Perempuan 45 tahun SMA Belum Menikah 25 tahun 
6 Perempuan 42 tahun SMK Belum Menikah 22 tahun 
7 Perempuan 48 tahun SMK Belum Menikah 30 tahun 
8 laki-laki 37 tahun SMK Menikah 4 tahun 
9 laki-laki 34 tahun SMK Menikah 5 tahun 
10 laki-laki 32 tahun SMK Belum Menikah 3 tahun 
11 Perempuan 49 tahun SD Menikah 10 tahun 
12 Perempuan 23 tahun SMA Menikah 1 tahun 
13 Perempuan 25 tahun SMP Menikah 2 tahun 
14 Perempuan 23 tahun SMK Menikah 3 tahun 
15 Perempuan 26 tahun SMP Menikah 4 tahun 
16 Perempuan 35 tahun SMP Menikah 5 tahun 
17 Perempuan 38 tahun SMA Belum Menikah 6 tahun 
18 Perempuan 21 tahun SMK Belum Menikah 3 tahun 
19 laki-laki 27 tahun SMK Belum Menikah 4 tahun 
20 Perempuan 22 tahun SMK Menikah 2 tahun 
21 laki-laki 45 tahun SMK Menikah 7 tahun 
22 laki-laki 40 tahun SMK Menikah 4 tahun 
23 Perempuan 34 tahun SMK Belum Menikah 6 tahun 
24 Perempuan 22 tahun SMK Belum Menikah 3 tahun 
25 Perempuan 32 tahun SMP Belum Menikah 4 tahun 
26 Perempuan 26 tahun SMA Belum Menikah 5 tahun 
27 laki-laki 33 tahun SMA Belum Menikah 6 tahun 
28 Perempuan 25 tahun SMA Belum Menikah 4 tahun 
29 Perempuan 22 tahun SMA Belum Menikah 2 tahun 
30 Perempuan 23 tahun SMA Belum Menikah 2 tahun 
31 Perempuan 23 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
32 Perempuan 22 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
33 laki-laki 23 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
34 Perempuan 21 tahun SMA Belum Menikah 1 tahun 
35 Perempuan 21 tahun SMA Belum Menikah 1 tahun 
36 Perempuan 22 tahun SMA Belum Menikah 1 tahun 
37 Perempuan 22 tahun DIPLOMA Belum Menikah 1 tahun 
38 Perempuan 34 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
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39 Perempuan 22 tahun SMA Belum Menikah 2 tahun 
40 laki-laki 32 tahun SMA Belum Menikah 3 tahun 
41 Perempuan 26 tahun SMA Belum Menikah 4 tahun 
42 Perempuan 33 tahun SMA Menikah 6 tahun 
43 laki-laki 22 tahun SMA Menikah 1 tahun 
44 Perempuan 22 tahun SMA Menikah 3 tahun 
45 Perempuan 23 tahun SMA Menikah 4 tahun 
46 Perempuan 23 tahun SMA Menikah 4 tahun 
47 Perempuan 22 tahun SMA Menikah 3 tahun 
48 Perempuan 23 tahun SMA Menikah 4 tahun 
49 Perempuan 24 tahun SMA Belum Menikah 4 tahun 
50 Perempuan 24 tahun SMA Belum Menikah 4 tahun 
51 laki-laki 27 tahun SMA Menikah 5 tahun 
52 laki-laki 30 tahun SMA Menikah 5 tahun 
 
Hasil Data Kuisioner 
N
O 
KINERJA KARYAWAN LINGKUNGAN KERJA 
KK
1 
KK
2 
KK
3 
KK
4 
KK
5 
TTLK
K 
LK
1 
LK
2 
LK
3 
LK
4 
LK
5 
LK
6 
TTLL
K 
1 4 4 3 3 4 18 4 3 5 5 2 3 22 
2 4 4 3 3 4 18 2 4 5 4 2 3 20 
3 4 3 4 3 3 17 4 3 4 2 2 4 19 
4 3 4 3 4 3 17 4 3 3 3 4 5 22 
5 5 5 1 4 2 17 5 5 5 5 3 4 27 
6 5 5 5 3 2 20 3 5 5 3 3 5 24 
7 3 3 4 2 4 16 4 4 4 4 3 4 23 
8 4 3 5 3 3 18 4 4 4 3 5 4 24 
9 5 5 3 3 1 17 5 5 5 3 5 5 28 
10 5 5 1 5 3 19 5 5 5 2 5 5 27 
11 3 3 3 4 4 17 4 2 3 4 5 2 20 
12 3 4 4 3 3 17 3 2 2 3 2 3 15 
13 4 4 4 5 4 21 5 4 5 5 5 4 28 
14 5 5 3 3 2 18 4 3 4 4 4 4 23 
15 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 
16 4 5 3 2 3 17 5 4 5 5 3 3 25 
17 4 5 4 3 4 20 4 5 4 4 5 5 27 
18 3 4 4 2 2 15 5 4 4 3 3 4 23 
19 3 4 2 3 4 16 3 3 3 3 3 4 19 
20 4 5 4 1 3 17 4 3 5 4 3 5 24 
21 4 4 4 2 4 18 4 4 4 5 4 4 25 
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22 3 4 3 2 2 14 4 5 5 5 5 5 29 
23 3 2 2 4 4 15 4 4 3 3 3 4 21 
24 4 5 5 2 2 18 4 5 5 5 5 5 29 
25 3 5 4 3 1 16 4 4 4 4 3 3 22 
26 4 4 3 3 3 17 3 4 4 2 4 5 22 
27 4 4 3 2 4 17 4 3 4 2 4 4 21 
28 4 3 4 3 3 17 4 4 5 3 5 5 26 
29 3 4 3 4 3 17 4 3 4 4 3 4 22 
30 5 5 5 2 5 22 3 3 4 3 3 4 20 
31 5 5 2 3 2 17 3 1 2 3 3 3 15 
32 3 3 4 2 4 16 5 4 4 4 4 5 26 
33 4 3 5 3 3 18 3 3 4 4 4 4 22 
34 5 5 2 3 5 20 4 4 4 4 4 4 24 
35 5 5 5 5 5 25 4 2 2 1 2 3 14 
36 3 3 3 4 4 17 4 3 3 3 3 3 19 
37 4 4 3 3 4 18 4 4 5 4 4 4 25 
38 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 4 4 24 
39 4 3 4 3 3 17 4 4 3 3 3 4 21 
40 3 4 3 4 3 17 4 2 5 2 4 5 22 
41 5 5 5 2 5 22 3 3 4 4 4 4 22 
42 5 5 5 3 2 20 4 4 4 4 5 5 26 
43 3 3 4 2 4 16 4 4 5 2 4 5 24 
44 4 3 5 3 2 17 4 3 3 3 3 3 19 
45 5 5 5 3 3 21 4 3 4 4 4 4 23 
46 5 5 5 5 5 25 2 3 2 2 3 2 14 
47 3 3 3 4 4 17 4 3 4 4 4 4 23 
48 3 4 4 5 3 19 3 3 4 2 4 4 20 
49 4 4 4 5 4 21 4 3 3 3 3 3 19 
50 5 5 4 3 2 19 3 2 3 4 3 3 18 
51 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 3 3 18 
52 4 5 3 2 3 17 3 4 4 4 3 3 21 
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NO 
MOTIVASI KERJA 
MT1 MT2 MT3 MT4 MT5 MT6 MT7 MT8 MT9 TTLMT 
1 5 3 4 2 3 3 3 2 2 27 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 20 
3 3 3 4 3 4 2 3 3 4 29 
4 5 4 3 4 3 4 3 4 3 33 
5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 40 
6 3 5 5 5 5 5 3 5 5 41 
7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 
8 5 5 4 5 4 3 3 5 3 37 
9 3 5 5 5 5 4 5 5 4 41 
10 4 5 5 5 5 5 5 4 4 42 
11 2 3 5 2 2 3 4 3 4 28 
12 2 4 4 5 3 3 4 4 5 34 
13 4 5 4 4 4 4 4 4 3 36 
14 4 5 5 4 5 5 4 3 3 38 
15 1 4 4 4 4 4 4 4 4 33 
16 3 3 5 3 3 4 4 4 2 31 
17 4 2 4 4 4 5 3 4 3 33 
18 1 2 4 3 4 5 3 2 2 26 
19 3 1 4 4 3 4 4 4 4 31 
20 2 3 5 3 4 3 4 4 3 31 
21 4 2 4 4 4 4 3 4 4 33 
22 1 1 5 4 4 4 4 5 3 31 
23 4 4 4 3 4 3 3 3 4 32 
24 3 5 5 5 5 5 5 5 4 42 
25 4 2 4 4 5 4 3 3 3 32 
26 4 4 4 4 4 3 3 3 4 33 
27 3 1 5 4 4 4 4 4 2 31 
28 4 3 4 4 5 4 4 4 4 36 
29 2 3 4 4 4 4 4 2 4 31 
30 4 2 3 3 3 3 4 3 3 28 
31 3 1 3 3 3 3 2 2 3 23 
32 3 2 4 4 4 3 3 3 4 30 
33 4 4 3 4 3 4 4 3 4 33 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 2 34 
35 2 3 4 3 3 3 3 3 3 27 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
37 2 4 5 4 4 4 4 4 3 34 
38 2 3 4 3 3 3 3 3 3 27 
39 3 3 2 3 2 3 3 2 4 25 
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40 1 5 4 4 4 4 4 3 4 33 
41 2 3 3 4 3 3 3 3 5 29 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
43 1 4 4 5 4 5 3 3 4 33 
44 4 3 4 3 3 4 3 3 3 30 
45 1 3 3 5 4 4 4 5 4 33 
46 3 2 3 3 3 2 3 3 4 26 
47 4 4 4 4 4 4 3 3 2 32 
48 3 3 3 4 4 4 3 3 1 28 
49 3 4 4 3 3 3 3 3 3 29 
50 4 3 4 3 3 3 3 2 2 27 
51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
52 3 4 4 4 4 4 3 3 4 33 
 
OUTPUT KARAKTERISTIK RESPONDEN 
 
Frequencies 
 
Statistics 
 JENIS_KELAMI
N 
USIA TINGKAT_PEN
DIDIKAN 
STATUS LAMA_BEKERJ
A 
N 
Valid 52 52 52 52 52 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
JENIS_KELAMIN 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
laki- laki 13 25,0 25,0 25,0 
perempuan 39 75,0 75,0 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
USIA 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
20-25 tahun 28 53,8 53,8 53,8 
26-30 tahun 6 11,5 11,5 65,4 
31-35 tahun 9 17,3 17,3 82,7 
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36-40 tahun 4 7,7 7,7 90,4 
> 40 tahun 5 9,6 9,6 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
TINGKAT_PENDIDIKAN 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sd 1 1,9 1,9 1,9 
Smp 4 7,7 7,7 9,6 
sma/smk 46 88,5 88,5 98,1 
diploma/sarjana 1 1,9 1,9 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
STATUS 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
menikah 20 38,5 38,5 38,5 
belum menikah 32 61,5 61,5 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
LAMA_BEKERJA 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1-5 tahun 43 82,7 82,7 82,7 
6-10 tahun 5 9,6 9,6 92,3 
11-15 tahun 1 1,9 1,9 94,2 
> 20 tahun 3 5,8 5,8 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
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Lampiran 4 
UJI VALIDITAS 
Correlations 
 LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 TTLLK 
LK1 
Pearson 
Correlation 
1 ,383
**
 ,387
**
 ,487
**
 ,352
*
 ,352
*
 ,630
**
 
Sig. (2-tailed)  ,005 ,005 ,000 ,011 ,010 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
LK2 
Pearson 
Correlation 
,383
**
 1 ,634
**
 ,490
**
 ,408
**
 ,531
**
 ,777
**
 
Sig. (2-tailed) ,005  ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
LK3 
Pearson 
Correlation 
,387
**
 ,634
**
 1 ,769
**
 ,381
**
 ,579
**
 ,834
**
 
Sig. (2-tailed) ,005 ,000  ,000 ,005 ,000 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
LK4 
Pearson 
Correlation 
,487
**
 ,490
**
 ,769
**
 1 ,436
**
 ,448
**
 ,793
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,001 ,001 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
LK5 
Pearson 
Correlation 
,352
*
 ,408
**
 ,381
**
 ,436
**
 1 ,543
**
 ,702
**
 
Sig. (2-tailed) ,011 ,003 ,005 ,001  ,000 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
LK6 
Pearson 
Correlation 
,352
*
 ,531
**
 ,579
**
 ,448
**
 ,543
**
 1 ,771
**
 
Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,000 ,001 ,000  ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
TTLL
K 
Pearson 
Correlation 
,630
**
 ,777
**
 ,834
**
 ,793
**
 ,702
**
 ,771
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 52 52 52 52 52 52 52 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 
 MT1 MT2 MT3 MT4 MT5 MT6 MT7 MT8 MT9 MT10 TTL
MT 
MT1 
Pearson 
Correlation 
1 ,549
**
 ,491
**
 
,450
*
*
 
,450
**
 ,455
**
 ,521
**
 ,506
**
 ,174 ,185 
,708
*
*
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,001 ,001 ,001 ,000 ,000 ,218 ,190 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT2 
Pearson 
Correlation 
,549
**
 1 ,641
**
 
,652
*
*
 
,715
**
 ,655
**
 ,578
**
 ,617
**
 ,191 ,240 
,853
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,175 ,087 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT3 
Pearson 
Correlation 
,491
**
 ,641
**
 1 ,314
*
 ,597
**
 ,479
**
 ,598
**
 ,529
**
 ,029 ,217 
,711
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,023 ,000 ,000 ,000 ,000 ,836 ,123 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT4 
Pearson 
Correlation 
,450
**
 ,652
**
 ,314
*
 1 ,674
**
 ,610
**
 ,464
**
 ,663
**
 ,367
**
 ,095 
,782
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,023  ,000 ,000 ,001 ,000 ,007 ,504 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT5 
Pearson 
Correlation 
,450
**
 ,715
**
 ,597
**
 
,674
*
*
 
1 ,640
**
 ,498
**
 ,558
**
 ,146 ,182 
,799
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,303 ,196 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT6 
Pearson 
Correlation 
,455
**
 ,655
**
 ,479
**
 
,610
*
*
 
,640
**
 1 ,475
**
 ,433
**
 ,002 ,212 
,723
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,001 ,991 ,132 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT7 
Pearson 
Correlation 
,521
**
 ,578
**
 ,598
**
 
,464
*
*
 
,498
**
 ,475
**
 1 ,633
**
 ,239 ,183 
,756
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 ,088 ,193 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT8 
Pearson 
Correlation 
,506
**
 ,617
**
 ,529
**
 
,663
*
*
 
,558
**
 ,433
**
 ,633
**
 1 ,268 ,141 
,793
*
*
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000  ,055 ,320 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
MT9 
Pearson 
Correlation 
,174 ,191 ,029 
,367
*
*
 
,146 ,002 ,239 ,268 1 -,158 ,343
*
 
Sig. (2-tailed) ,218 ,175 ,836 ,007 ,303 ,991 ,088 ,055  ,263 ,013 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
113 
 
MT1
0 
Pearson 
Correlation 
,185 ,240 ,217 ,095 ,182 ,212 ,183 ,141 -,158 1 ,336
*
 
Sig. (2-tailed) ,190 ,087 ,123 ,504 ,196 ,132 ,193 ,320 ,263  ,015 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
TTL
MT 
Pearson 
Correlation 
,708
**
 ,853
**
 ,711
**
 
,782
*
*
 
,799
**
 ,723
**
 ,756
**
 ,793
**
 ,343
*
 ,336
*
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013 ,015  
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TTLKK 
KK1 
Pearson 
Correlation 
1 ,653
**
 ,627
**
 ,109 ,619
**
 ,840
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,444 ,000 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 
KK2 
Pearson 
Correlation 
,653
**
 1 ,433
**
 ,137 ,682
**
 ,817
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,331 ,000 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 
KK3 
Pearson 
Correlation 
,627
**
 ,433
**
 1 ,131 ,338
*
 ,718
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,354 ,014 ,000 
N 52 52 52 52 52 52 
KK4 
Pearson 
Correlation 
,109 ,137 ,131 1 -,023 ,429
**
 
Sig. (2-tailed) ,444 ,331 ,354  ,870 ,002 
N 52 52 52 52 52 52 
KK5 
Pearson 
Correlation 
,619
**
 ,682
**
 ,338
*
 -,023 1 ,714
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,014 ,870  ,000 
N 52 52 52 52 52 52 
TTLK
K 
Pearson 
Correlation 
,840
**
 ,817
**
 ,718
**
 ,429
**
 ,714
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,000  
N 52 52 52 52 52 52 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 5 
 
UJI RELIABILITAS 
Lingkungan Kerja  
   
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,845 ,846 6 
 
Motivasi Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kinerja karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,729 ,746 5 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,861 ,862 10 
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Lampiran 6 
 
UJI ASUMSI KLASIK 
1. Uji Normalitas 
Persamaan 1         
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
  
\ 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 52 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
3,86751807 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,107 
Positive ,107 
Negative -,083 
Kolmogorov-Smirnov Z ,773 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,589 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 52 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2,61144488 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,103 
Positive ,103 
Negative -,054 
Kolmogorov-Smirnov Z ,744 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,637 
a. Test distribution is Normal. 
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2. Uji Multikolnieritas 
Persamaan 1 
 
Coefficients
a
 
Model 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constan
t) 
13,423 3,359 
 
3,996 ,000 
  
TTLLK 1,051 ,145 ,715 7,241 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: TTLMT 
 
Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 16,104 2,631  6,120 ,000   
TTLLK -,286 ,142 -,383 -2,018 ,049 ,488 2,049 
TTLMT ,268 ,096 ,528 2,776 ,008 ,488 2,049 
a. Dependent Variable: TTLKK 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Persamaan 1 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 2,296 2,315  ,992 ,326   
TTLLK ,021 ,100 ,030 ,209 ,835 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: RES2 
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Persamaan 2 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 2,144 2,685  ,799 ,428   
TTLLK ,009 ,145 ,013 ,062 ,950 ,488 2,049 
TTLMT ,011 ,098 ,024 ,115 ,909 ,488 2,049 
a. Dependent Variable: RES3 
 
Uji Determinasi 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,715
a
 ,512 ,502 3,906 
a. Predictors: (Constant), TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLMT 
 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,369
a
 ,136 ,101 2,664 
a. Predictors: (Constant), TTLMT, TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLKK 
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Lampiran 7 
Uji Hipotesis 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 13,423 3,359  3,996 ,000   
TTLLK 1,051 ,145 ,715 7,241 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: TTLMT 
 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,715
a
 ,512 ,502 3,906 
a. Predictors: (Constant), TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLMT 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 16,104 2,631  6,120 ,000   
TTLLK -,286 ,142 -,383 -2,018 ,049 ,488 2,049 
TTLMT ,268 ,096 ,528 2,776 ,008 ,488 2,049 
a. Dependent Variable: TTLKK 
 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,369
a
 ,136 ,101 2,664 
a. Predictors: (Constant), TTLMT, TTLLK 
b. Dependent Variable: TTLKK 
 
119 
 
Lampiran 8 
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